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Bakalářská práce se zabývá analýzou systému hodnocení a odměňování pracovníků  
ve společnosti ENVINET a.s. Teoretická část se zaměřuje na shrnutí základních pojmů 
týkajících se metod hodnocení a odměňování zaměstnanců. V praktické části  
je analyzován současný stav společnosti a výzkum, který je zpracovaný na základě 
dotazníkového šetření. Závěrečná část obsahuje doporučené návrhy na zlepšení 
současného systému hodnocení a odměňování. 
 
Abstract 
This bachelor’s thesis focuses on analysis of the current system for employee evaluation 
and remuneration at ENVINET a.s. The theoretical part provides a summary of basic 
terms related to methods of employee evaluation and remuneration. The practical  
part constitutes of an analysis of the current situation in the company, and of a research 
performed based on a questionnaire survey. The final part contains suggestions  
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Tato bakalářská práce se zabývá návrhem změn v systému hodnocení a odměňování 
pracovníků ve společnosti ENVINET a.s. Zaměstnanci jsou významnou součástí 
společnosti, a proto je nutné věnovat jim náleţitou pozornost a starat se o ně. Spokojení 
pracovníci podávají vyšší pracovní výkon, coţ je velice důleţité pro klíčovou strategii 
firmy. 
 
Správně nastavený systém odměňování a hodnocení pracovníků zvyšuje u kaţdého 
pracovníka motivaci k práci, která s tímto tématem úzce souvisí. Dobře motivovaný  
a spokojený pracovník zvyšuje svůj pracovní výkon a představuje pro organizaci větší 
přínos ve formě rostoucí produktivity práce. Motivaci zaměstnanců lze zvýšit několika 
faktory a to jak peněţními, tak nepeněţními. Nepeněţními faktory ke zvýšení motivace 
pracovníků mohou být například pochválení nebo uznání ze strany nadřízeného. Naopak 
peněţními faktory mohou být platy nebo zaměstnanecké benefity, které by se měly 
odráţet na schopnosti a výkonnosti jednotlivých pracovníků. Peněţní formy odměn  
jsou vyuţívány především ke konkurenčním bojům mezi společnostmi, proto je jejich 
nastavení a následné vyuţívání důleţité především pro zamezení fluktuace pracovníků. 
 
Tato bakalářská práce je rozdělena do čtyř částí. První část se zaměřuje na shrnutí 
teoretických pojmů týkajících se metod hodnocení a odměňování pracovníků. 
Teoretická část práce je rozdělena do šesti částí, první je hodnocení pracovníků, dále 
odměňování pracovníků, mzdové formy, zaměstnanecké benefity, pracovní motivace  
a poslední částí je produktivita práce. Druhá část práce se zaměřuje na analýzu 
problémů ve vybraném podniku, kde je důkladně rozebrána současná situace 
společnosti, která je podloţena dotazníkovým šetřením mezi zaměstnanci, analýzou trhu 
práce a konkurence a také výslednou SWOT analýzou podniku z hlediska hodnocení  
a odměňování. Třetí a nejdůleţitější část práce se zabývá vlastními návrhy na zlepšení 
situace v současném systému hodnocení a odměňování ve společnosti ENVINET a.s. 






1 CHARAKTERISTIKA PROBLÉMU A CÍLE PRÁCE 
Cílem bakalářské práce je navrhnout změny ve stávajícím systému hodnocení  
a odměňování pracovníků v analyzované společnosti tak, aby byl systém vhodný  
a dostatečně motivující pro všechny pracovníky a zároveň přijatelný pro jejich 
zaměstnavatele. Hodnocení a odměňování zaměstnanců vychází z jejich pracovního 
výkonu a tudíţ by mělo být nastaveno tak, aby bylo řádně motivující a spravedlivé. 
Zavedení změn v tomto systému by mělo být klíčové pro zvýšení motivace pracovníků, 
omezení jejich fluktuace a následné zvýšení produktivity práce, coţ je pro společnost 
velice důleţité. 
 
Společnost ENVINET a.s. byla vybrána pro účely této práce z toho důvodu,  
ţe v hospodářské krizi, která zasáhla Evropu v předešlých letech a která měla dopad  
na malé, střední i velké podniky se v celé řadě firem zuţovaly zaměstnanecké výhody  
na minimum a měly také dopad na hodnocení a odměňování pracovníků. Proto  
je potřeba vrátit se po odstoupení krize k této problematice a zrevidovat celý systém 
hodnocení a odměňování pracovníků v této společnosti tak, aby byl vhodný  
jak pro pracovníky, tak pro jejich zaměstnavatele.  
 
Při zpracování této práce budou pouţity následující metody: 
 odborná literatura, 
 osobní konzultace s představitelem společnosti, 
 zjišťování informací v sídle společnosti, 
 prostudování interních materiálů společnosti, 
 internetové zdroje, 
 dotazníkové šetření se zaměstnanci společnosti. 
 
Tato bakalářská práce má tedy za cíl provést důkladnou analýzu systému hodnocení  
a odměňování pracovníků po hospodářské krizi a navrhnout takové změny, které 
povedou ke zvýšení produktivity práce, větší motivaci pracovníků a zamezení jejich 
fluktuace. Tyto změny povedou k obnovení celého systému hodnocení a odměňování 
pracovníků a také k větší spokojenosti všech zaměstnanců i jejich zaměstnavatele. 
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
Teoretická část bakalářské práce je věnována hodnocení a odměňování 
zaměstnanců malých a středních podniků a s nimi souvisejícími pojmy. 
 
Následující kapitola je rozdělena do několika podkapitol, které jsou zaměřeny  
na hodnocení pracovníků, odměňování pracovníků, mzdové formy, zaměstnanecké 
benefity, pracovní motivaci a produktivitu práce. V podkapitolách jsou vymezeny 
základní pojmy a teoretické poznatky k dané problematice. 
 
2.1 Hodnocení pracovníků 
Hodnocení pracovního výkonu je jedním z nejsilnějších motivačních nástrojů, který  
se nachází v rukou manaţerů. Je-li systém hodnocení dobře sestaven a podaří-li  
se získat vedoucí pracovníky, můţe se stát velmi efektivní metodou řízení pracovního 
výkonu. Nebyla-li však jeho přípravě věnována dostatečná pozornost, sklouzne  
do formalit a ztrácí veškerý smysl.1 
 
2.1.1 Význam hodnocení pracovníků  
Hodnocení pracovníků má význam pro společnost, pro vedoucího i hodnoceného 
pracovníka.2 
 
Podnik vyuţívá hodnocení zaměstnanců k: 
 zvýšení osobního výkonu jednotlivců, 
 rozvoji potencionálu u pracovníků, 
 navrhování nebo plánování personálních záloh, 
 vylepšení komunikace mezi vedoucími a zaměstnanci, komunikačnímu spojení 
jednotlivých úrovní řízení. 3 
 
                                                 
1
 BĚLOHLÁVEK, F. Jak řídit a vést lidi. 2000. s. 59. 
2
 Tamtéţ, s. 59. 
3
 Tamtéţ, s. 59. 
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Hodnocení pracovního výkonu umoţňuje nadřízeným: 
 motivovat pracovníky k dosaţení vyššího výkonu, 
 vyjádřit své názory na pracovníky, dávat pracovníkům zpětnou vazbu  
a usměrňovat jejich činnost, 
 pochopit zájmy a přání pracovníků, které se týkají jejich dalšího rozvoje, 
 rozvíjet přednosti zaměstnanců, eliminovat jejich slabé stránky, 
 plánovat rozvojové aktivity, např. vzdělání nebo výcvik, 
 stanovovat spravedlivou mzdu, a to zejména pohyblivé sloţky mzdy. 4 
 
Pracovník si z hodnocení odnáší: 
 ocenění vlastní práce a podnět k tomu, aby rozvíjel další úsilí, 
 pohled a názor nadřízeného pracovníka na svou práci a cíle, 
 moţnost prezentovat osobní cíle a další své potřeby, 
 příleţitost k tomu, aby vyjádřil své rozvojové nároky. 5 
 
Hodnocení pracovníků by mělo poskytovat aktuální informace a mělo by se provádět 
v intervalu, který ještě aktuálnost informací o pracovním výkonu kaţdého pracovníka 
zajišťuje. Doporučuje se provádět hodnocení pracovníků jednou za rok, ale je moţné 
přihlíţet i ke konkrétní povaze práce a ke konkrétním podmínkám a potřebám firmy  
a organizovat tedy formální hodnocení tak často, jak často je nezbytně nutné informovat 
pracovníky o tom, jak se vedení dívá na jejich práci. 6 
 
Jedním z nejdůleţitějších poţadavků pro hodnocení zaměstnanců je přesnost  
a spravedlnost. Ţádný z pracovníků by neměl mít pocit, ţe je hodnocením poškozován. 
Ve společnosti by se měla spíše vytvořit taková atmosféra, která by chápala hodnocení 
pracovníků jako nástroj, který má pracovníkům pomoci najít rezervy ve výkonu, zlepšit 
jejich výkon a umoţnit jim lepší odměnu, ať uţ má podobu vyššího výdělku či přidělení 
podnětnější, zajímavější nebo odpovědnější práce. 7 
                                                 
4
 BĚLOHLÁVEK, F. Jak řídit a vést lidi. 2000. s. 60. 
5
 Tamtéţ, s. 60. 
6
 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. 2007. s. 128 
7
 Tamtéţ, s. 128. 
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V podstatě lze rozlišit dvě formy hodnocení pracovníků: 
 Neformální hodnocení – průběţné hodnocení pracovníka, které vykonává jeho 
nadřízený během práce. Má příleţitostnou povahu – je spíše determinováno 
situací daného okamţiku, dojmem a pocitem hodnotícího i jeho momentální 
náladou neţ faktickou jistotou výsledku práce či chování pracovníka. Je součástí 
kaţdodenního vztahu mezi nadřízeným a podřízeným, součástí průběţné 
kontroly plnění pracovních úkolů a pracovního chování. Neformální hodnocení 
zpravidla nebývá zaznamenáváno, jen výjimečně bývá příčinou nějakého 
personálního rozhodnutí. 
 Formální hodnocení (systematické) – většinou se jedná o racionální  
a standardizované hodnocení, které je periodické, má pravidelný interval  
a jeho charakteristické rysy jsou plánovitost a systematičnost. Pořizují  
se z něj dokumenty, které se následně zařazují do osobních spisů pracovníků  
a slouţí jako podklady pro další personální činnosti týkajících se jak jednotlivců,  
tak i skupin pracovníků. Zvláštním typem formálního hodnocení  
je tzv. příležitostné hodnocení, které bývá vyvolané okamţitou potřebou 
zpracování pracovního posudku při ukončení pracovního poměru  
nebo v určitých momentech pracovní kariéry pracovníka. K němu dochází spíše 
tehdy, nejsou-li k dispozici aktuální výsledky běţného periodického hodnocení 
nebo došlo-li od posledního hodnocení k pronikavým změnám v pracovním 
výkonu pracovníka. 8 
 
Hodnocení pracovníků je nezbytnou součástí při vedení lidí. Posuzují  
se při něm výsledky práce, vlastnosti i jednání pracovníka vzhledem k úkolům, které 
vykonává, nebo které mu chceme v blízké budoucnosti svěřit. 9 
 
Cílem hodnocení pracovníků je zjistit, do jaké míry jednotliví pracovníci zvládají 
nároky svého pracovního místa, jaká je další moţnost jejich vyuţití ve společnosti,  
                                                 
8
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. 2007. s. 208. 
9
 HÜTTLOVÁ, E. Organizace práce a pracovní podmínky. 1998. s. 86. 
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co je třeba pro to udělat, seznámit pracovníky s moţnostmi jejich dalšího rozvoje, 
posoudit, resp. ovlivnit jejich zájem v tomto směru a diferencovat odměňování. 10 
 
Hodnocení pracovníků má dvě základní funkce: 
 Poznávací – nutí nadřízeného, aby pracovníka systematicky sledoval a všímal  
si jak jeho práce, tak i jeho chování. Těchto poznatků pak vedoucí vyuţívá  
při zadávání úkolů, kontrolování práce, rozmisťování pracovníků, jejich 
odměňování apod. 
 Motivační – tato funkce dává moţnost zpětné vazby hodnocenému pracovníkovi 
(získávání informací o tom, jak pracuje), coţ by mělo vést ke snaze o jeho 
zdokonalení. 11 
 
2.1.2 Kdo provádí hodnocení pracovního výkonu 
Hodnocení pracovníka můţe v zásadě provádět jeho přímý nadřízený, jeho podřízení, 
spolupracovníci, třetí osoby nebo si můţe hodnocení zpracovat sám. Nejpodstatnější 
hodnocení je ze strany přímého nadřízeného. Hodnocení podřízenými se pouţívá zřídka, 
je obvykle omezeno na hodnocení způsobu vedení a můţe dávat vedoucímu důleţité 
informace o jeho práci. Hodnocení je většinou anonymní a je příleţitostí k tomu,  
aby zaměstnanci mohli vyjádřit své stíţnosti. Výsledky hodnocení se sdělují vedoucímu 
a ponechává se na něm, zda je projedná se svými spolupracovníky. 12 
 
Hodnocení spolupracovníky má celou řadu problémů. Nelze ho pouţívat, kdyţ jde  
o výběr pracovníka (např. pro stáţ v zahraničí) a spolupracovníci mohou dobře hodnotit 
jen některé aspekty práce hodnoceného (např. smysl pro spolupráci). Hodnocení třetí 
osobou je méně obvyklé, zpravidla jde o zákazníky. Naopak stále větší prostor  
se vytváří pro pouţití sebehodnocení, které má formu zpráv o výsledcích práce. 13 
                                                 
10
 HÜTTLOVÁ, E. Organizace práce a pracovní podmínky. 1998. s. 86. 
11
 Tamtéţ, s. 86. 
12
 Tamtéţ, s. 87. 
13
 Tamtéţ, s. 87.  
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2.1.3 Proces hodnocení zaměstnanců  
Tento proces můţeme rozčlenit zhruba na devět fází, které lze rozdělit do tří časových 
období: 
 Období přípravné, které má čtyři fáze: 
1. Rozpoznání a stanovení předmětů hodnocení, stanovení zásad a pravidel, 
postupu hodnocení a vytvoření formulářů pouţívaných k hodnocení. 
2. Analýza pracovních míst, případně revize existujícího popisu  
a specifikace pracovních míst. Na základě toho lze vytvořit představu  
o typech výkonu na pracovních místech i v organizaci a o moţnostech 
jeho zlepšení, představu o kategoriích pracovníků a pracovních míst,  
na něţ se hodnocení zaměří a o jejich poţadavcích na pracovníka. 
3. Formulování kritérií výkonu a hodnocení pracovníků, jejich výběr, 
stanovení norem pracovního výkonu, volba metod hodnocení  
a klasifikací pro rozlišování jednotlivých úrovní pracovního výkonu, 
určení rozhodného období pro zjištění informací o pracovním výkonu. 
4. Informování pracovníků o připravovaném hodnocení a jeho účelu,  
o kritériích hodnocení a normách pracovního výkonu, o očekávaném 
výkonu. Je vhodné informování, ale i projednání těchto otázek 
s pracovníky. 
 Období získávání podkladů a informací, které má dvě fáze: 
5. Zjišťování informací pozorováním pracovníků při práci nebo zkoumáním 
výsledků jejich práce. Klíčovou roli zde hraje otázka, kdo je kompetentní 
tyto informace zjišťovat a provádět hodnocení. 
6. Dokumentace o pracovním výkonu. Písemný záznam omezuje následné 
spory a diskuze, je nástrojem zpětné vazby mezi hodnotitelem  
a hodnoceným. Dokumentace by se měla pořizovat a ukládat jednotným 
způsobem. 
 Období vyhodnocování informací o pracovním výkonu, které má tři fáze: 
7. Vyhodnocování pracovních výsledků, chování pracovníků, schopností  
a dalších vlastností pracovníků, které se musí provádět dle standardního 
postupu. Porovnávají se zpravidla skutečné výsledky práce s normami 
výkonu či očekávanými výsledky práce, chování pracovníků  
18 
 
se standardními poţadavky na chování, schopnosti a další vlastnosti 
pracovníků s poţadavky pracovního místa a jeho specifikací. Výstupy 
této fáze se uvádějí v písemné podobě. 
8. Rozhovor s pracovníkem o výsledcích hodnocení, o vyplývajících 
rozhodnutích z hodnocení a o moţných cestách řešení problémů 
souvisejících s pracovním výkonem. Tato fáze je pro zlepšování 
pracovních výkonů pracovníka rozhodující, protoţe na ní záleţí,  
zda bude mít hodnocení pracovníka motivační efekt či nikoliv. 
9. Následné pozorování pracovního výkonu pracovníka, pomoc  
při zlepšování pracovního výkonu a zkoumání efektivnosti hodnocení. 14 
 
2.1.4 Metody hodnocení pracovníků 
Úroveň hodnocení závisí na pouţité metodě hodnocení. Rozlišují se dvě metody 
hodnocení, a to metoda sumární (nejsou zde stanovena jednotlivá kritéria) a metoda 
analytická (pracovník je hodnocen podle jednotlivých kritérií). Hodnocení pracovního 
výkonu se provádí: 
1. Volným popisem – u tohoto hodnocení nejsou pevně stanovena kritéria  
ani postup. Nárok na samostatný úsudek a vyjadřovací schopnosti hodnotitele 
můţe vést k formálnosti, není srovnatelné s jiným hodnocením a uplatní  
se zejména na vyšších organizačních stupních při hodnocení manaţerů. 
2. Pomocí posuzovací stupnice – toto hodnocení můţe mít různou podobu: 
a) stupně pouţitých kritérií jsou předem stanoveny kvantitativními 
veličinami, a to: čísly (1 aţ 5), abecedou (A aţ E), procenty (0 aţ 100) 
nebo graficky (min – max). 
b) stupně jsou vyjádřeny přídavným jménem, tedy slovně. Pouţívá  
se zpravidla čtyř aţ pěti stupňů (výborný, velmi dobrý, dobrý, vyhovující 
a nevyhovující). 
c) stupně jsou vyjádřeny stručně dle charakteristiky hodnoceného 
pracovníka, např. kritéria spolupráce: 
- výrazná ochota ke spolupráci, které můţe být ovlivňována především 
spolupracovníky, 
                                                 
14
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. 2007. s. 215 - 216. 
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- dobrá spolupráce, která je kladně ohodnocena ostatními pracovníky, 
- mírné projevení ochoty ke spolupráci, 
- nechce spolupracovat. 
d) Kombinace všech uvedených postupů. Pro kaţdý stupeň je slovně 
vyjádřený nebo situační charakteristikou stanovený určitý počet bodů. 
Všechny body, které dostane hodnocený pracovník, se sečtou a úhrnným 
počtem bodů je vyjádřeno celkové hodnocení. Hodnocení pomocí 
posuzovací stupnice je vhodné převáţně pro pracovníky s rutinní prací. 
3. Srovnáváním se stanovenými cíli – zaloţeno na porovnávání výsledků 
dosaţených pracovníkem se stanovenými cíli. Výhodou tohoto hodnocení je,  
ţe pracovník můţe v průběhu práce sám sledovat své výsledky a je také 
motivován na jejich dosaţení. Tato metoda hodnocení je povaţována  
za nejvhodnější u pracovníků s tvůrčí prací a určitým rozsahem pravomoci, kteří 
mohou ovlivňovat svůj výkon. 
4. Srovnávání s jinými pracovníky – vyuţíváno v případě, ţe výsledky slouţí jako 
podklad pro následné odměňování. Jde o řazení pracovníků, kde má hodnotící  
za úkol dát hodnocené do pořadí. Při větším počtu posuzovaných osob je tato 
technika náročná a pouţívá se proto řazení do skupin, kdy hodnotící zařadí 
hodnocené do několika skupin. Počet těchto skupin můţe být znám předem  
nebo ponechám na úvaze hodnotícího. Je-li počet skupin stanoven předem,  
je moţné vyuţít techniky vnucené distribuce (hodnotícímu se předepíše, kolik 
pracovníků má zařadit do jednotlivých skupin, aby rozloţení odpovídalo křivce 
normálního rozdělení). Další moţností je vyuţití párového srovnávání (srovnává 
se kaţdý s kaţdým, poté se spočítá, jak často získal hodnocený první pořadí  
a tato čísla se mu přiřadí – pořadí hodnocených se tak sestaví z těchto hodnot). 
5. Na základě kritických případů – tato metoda hodnocení má určité problémy: 
- výběr těchto kritických případů můţe být ovlivněn jak subjektivními, 
tak náhodnými činiteli, 
- vybrané kritické případy nemusí být vţdy projevem schopností  
a vlastností daného pracovníka, 
- toto hodnocení není srovnatelné s hodnocením ostatních pracovníků, 
- o jednotlivých případech se jedná s větším časovým odstupem. 
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6. Pomocí dotazníku – u přesně formulovaných hodnotících otázek se zaškrtávají 
správné odpovědi a vyplněný dotazník se následně analyzuje. Jeho vyhodnocení 
slouţí jako podklad pro zpracování hodnocení. 
7. Fyzickým sledováním – dnes uţ je tato metoda málo aktuální. Někdy  
je toto sledování i zakázáno zákonem nebo kolektivní smlouvou. Fyzické 
sledování pracovníků bylo zaměřeno na zjišťování ztrátových časů (sledováním 
vyuţití stroje pomocí elektroniky, počítáním úhozů na klávesnici počítače, 
sledováním pracovníků skrytou kamerou, apod.). 15 
 
2.1.5 Sdělování výsledků z hodnocení pracovníkům 
Výsledky z hodnocení musejí být sděleny jednotlivým pracovníkům a také s nimi 
musejí být projednány. Pracovníci mají právo, aby se vyjádřili k daným výsledkům. 
Společně je pak třeba nalézt způsoby nápravy nedostatečného výkonu nebo dalších 
problémů, které se při hodnocení objevily, popřípadě zváţit i ostatní důsledky 
hodnocení. Ke všemu slouţí hodnotící rozhovor, který vede nadřízený pracovníka. 16 
 
2.2 Odměňování pracovníků 
Přístupy k odměňování pracovníků jsou jak v malých, tak ve středních firmách vedeny 
záměrem, aby byly srozumitelné, stimulující a hlavně jednoduché. Ne vţdy zabezpečí 
jeho tvůrci a uţivatelé, ţe je spravedlivé a zaměstnancem ovlivnitelné, coţ znamená,  
ţe diferenciace mezd odráţí jak rozdíly ve sloţitosti, odpovědnosti a namáhavosti 
vykonané práce, tak zásluhy a výsledky jednotlivců a pracovních skupin. Silným 
faktorem, který determinuje mzdovou úroveň, je situace na lokálním trhu práce a objem 
mzdových prostředků pouţitelných ve vztahu k produktivitě. Pověst zaměstnavatele 
tedy vytváří výše mezd spolu se zaměstnaneckými výhodami, které poskytuje svým 
pracovníkům. Tato pověst je rozšířena v rámci místní komunity, coţ danému 
zaměstnavateli buď usnadňuje, nebo naopak komplikuje provádění ostatních 
personálních činností. 17 
 
                                                 
15
 HÜTTLOVÁ, E. Organizace práce a pracovní podmínky. 1998. s. 88 - 90. 
16
 KOUBEK, J. Řízení lidských zdrojů: základy moderní personalistiky. 2007. s. 225. 
17
 KLEIBL, J. Řízení lidských zdrojů. 2001. s. 214. 
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Cíle řízení odměňování pracovníků: 
 odměňovat pracovníky podle hodnoty, kterou vytváří, 
 propojovat postupy odměňování s cíli, kterých chce podnik dosáhnout 
s hodnotami a potřebami pracovníků, 
 odměňovat pracovníky spravedlivě a především tak, aby bylo jasné,  
co je důleţité z hlediska jejich chování a výsledků, 
 získávat a udrţovat si potřebné a vysoce kvalitní pracovníky, 
 motivovat jednotlivé pracovníky a získávat jejich oddanost i angaţovanost, 
 vytvářet vysoký výkon. 18 
 
Odměňování pracovníků má obecně a zejména za podmínek uplatňování koncepce 
řízení pracovního výkonu dvojí podobu: 
1. podněcovat pracovníky k pracovnímu výkonu, rozvoji a motivovat je k dosaţení 
jejich cílů, zlepšit jejich dosavadní výkon a s ohledem na konkrétní cíle  
a priority rozšířit či prohloubit jejich schopnosti a dovednosti, 
2. oceňovat a odměňovat pracovníky za dosavadní práci, poskytovat jim uznání  
za všechny jejich úspěchy v podobě dosahování a překračování jejich 
výkonových cílů a také v podobě dosahování určité úrovně schopností  












                                                 
18
 ARMSTRONG, M. Odměňování pracovníků. 2009. s. 20. 
19
 KOUBEK, J. Řízení pracovního výkonu. 2004. s. 159. 
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2.2.1 Prvky v systému odměňování 



















          
   
Obrázek 1: Prvky systému odměňování a jejich vzájemné vazby (Převzato ze 20) 
            
2.2.2 Celková odměna 
Celková odměna obsahuje všechny dílčí druhy odměn (nepřímých i přímých, vnitřních 
 i vnějších). Odměny, které mají různé stránky, jako např. základní mzda či plat, 
zásluhová odměna, zaměstnanecké výhody a nepeněţní odměny, zahrnují vnitřní 
odměny. Tyto odměny přináší práce sama, jsou vzájemně provázány, zachází se s nimi 
jako s logickým a integrovaným celkem. 21 
                                                 
20
 ARMSTRONG, M. Odměňování pracovníků. 2009. s. 24. 
21
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 2007. s. 520. 
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Celková odměna zahrnuje vliv dvou kategorií odměn: 
1. transakční odměny – celkové hmotné odměny vyplývající z transakce mezi 
zaměstnavatelem a pracovníky, týkají se peněţních odměn a zaměstnaneckých 
výhod (např. základní mzda, zásluhová odměna či zaměstnanecké výhody) 
2. relační (vztahové) odměny – nehmotné odměny (např. vzdělávání a rozvoj, 
zkušenosti a záţitky z práce) 22 
 
Odměňování pracovníků je velice komplikovaná záleţitost a bývá na ni soustředěna 
pozornost pracovníků i jejich zaměstnavatelů. Proto bývá velmi často záleţitostí, která 
vyvolává spory. Oboustranně přijatelný a efektivní systém odměňování usnadňuje 
dosaţení ţádoucí produktivity, je spravedlivý k pracovníkům a je jedním 
z nejdůleţitějších faktorů, které vytváří harmonické vztahy ve firmě. Za odměnu  
se povaţuje mzda nebo plat, případně další formy peněţní odměny poskytované 
pracovníkovi jako kompenzace za vykonanou práci. 23 
 
Moderní personalistika chápe odměňování hlouběji, a proto do něj zahrnuje také: 
 zaměstnanecké výhody, které jsou ve většině případů peněţní a které jsou 
poskytované pracovníkovi nezávisle na jeho pracovním výkonu, z titulu jeho 
pracovního poměru či určitého typu pracovního zařazení ve společnosti 
(stravenky, proplacená dovolená, dary k ţivotnímu nebo pracovnímu výročí, 
pouţívání podnikového automobilu i pro soukromé účely, poskytování 
pracovního oděvu, společností organizované kulturní akce, nákup levnějších 
výrobků firmy a další), 
 povýšení zaměstnance, 
 vzdělávání a rozvoj pracovníka (tím se zvyšuje jeho konkurenceschopnost  
na trhu práce a zaměstnanost ve firmě i mimo ni), 
 určité formální uznání (např. pochvaly), 
 pozvání na oběd nebo večeři, 
 pověřování výjimečnými pracovními úkoly, 
 pověřování k vedení dalších pracovníků, 
                                                 
22
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 2007. s. 520 - 521. 
23
 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. 2007. s. 158. 
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 pověřování úkolem zaškolení nových pracovníků, 
 udělení nějaké rozmanité nebo zajímavé práce, 
 dobré a přátelské vztahy s ostatními zaměstnanci na pracovišti, 
 příjemný styl vedení lidí, 
 vytváření příznivějších pracovních podmínek, především prestiţního charakteru 
(přidělení vlastní kanceláře, počítače, přímého telefonního čísla apod.). 24 
 
2.3 Mzdové formy 
Nejdůleţitějším problémem, který je nutné řešit při vytváření systému odměňování 





Musí se rozhodnout, zda budeme platit pracovníky za odpracovanou dobu, za jejich 
výkon nebo za další zásluhy. Dále musíme učinit rozhodnutí, zda budeme odměňování 
za výkon pracovníků vázat na individuální, skupinový nebo celofiremní výkon. 26 
 
Nejlepší systém bude ten, jenţ: 
 je zvolen tak, aby vyhovoval jak potřebám pracovníků, tak zájmům společnosti, 
 akceptují všichni pracovníky, bez ohledu na to, jakou práci ve společnosti 
vykonávají, 
 je vytvářen, zaváděn a rozvíjen za pomocí všech zaměstnanců nebo jejich 
představitelů. 27 
 
2.3.1 Funkce mzdových forem  
Funkce mzdových forem stimuluje pracovníky ke zlepšení individuálního, skupinového 
a podnikového výsledku. Mzdově se oceňují převáţně výsledky práce, hospodaření 
s věcnými a finančními prostředky a také pracovní chování. Mzdové formy završují 
proces odměňování, který sleduje prosazení mzdové spravedlnosti zaloţené  
                                                 
24
 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. 2007. s. 158. 
25
 Tamtéţ, s. 171. 
26
 Tamtéţ, s. 171 - 172. 
27
 Tamtéţ, s. 172.  
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na hodnocení práce. Pracovníci jsou tedy pomocí mzdových forem odměňováni  
za to, jak dobře vykonávají svoji práci. 28 
 
     Tabulka 1: Základní a dodatkové mzdové formy (Upraveno dle 29) 
 
Nejpouţívanější základní mzdové formy: 
 časová mzda – mzda zaměstnance, která je vyjádřena součinem mzdové sazby 
stanovené za zvolenou jednotku pracovní doby a počtu těchto jednotek 
odpracovaných zaměstnancem za období splatnosti mzdy. Většinou bývá 
jednotkou pracovní doby, na kterou se stanoví mzdová sazba (hodina nebo 
měsíc). Obdobím splatnosti mzdy je jeden kalendářní měsíc. Pro zaměstnance 
představuje záruku určité úrovně mzdy nezávislé na ekonomických výsledcích 
firmy a pro zaměstnavatele není administrativně náročná. Pouţívá se obvykle 
v kombinaci s dalšími formami mzdy, 
 úkolová mzda – forma mzdy, při které je výdělek pracovníka závislý na výkonu 
vyjádřeném stupněm plnění stanovené normy výkonu. Pouţití úkolové mzdy  
je vhodné zejména na pracovištích, kde převládá zájem zaměstnavatele  
na mnoţství vyrobené produkce, kde pracovníci mohou toto mnoţství svým 
výkonem ovlivnit a kde je moţná spolehlivá evidence a kontrola mnoţství  
a kvality vykonané práce, 
                                                 
28
 KLEIBL, J. Stimulace pracovníků a tvorba mzdových soustav. 1998. s. 89. 
29
 KOUBEK, J. Personální práce v malých a středních firmách. 2007. s. 167. 
Členění mzdových forem 
Základní mzdové formy Dodatkové mzdové formy 
časová (základní) mzda a plat prémie 
úkolová forma mzdy výkonnostní odměny 
podílová (provizní) mzda osobní ohodnocení (příplatek), 
mzda za očekávané výsledky práce 
(mzda smluvní, s měřeným denním 
výkonem a programová mzda) 
podíly na výsledcích hospodaření 
společnosti 
mzda a plat za znalosti a schopnosti odměňování za zlepšovací návrhy 
mzda a plat za přínos povinné a nepovinné příplatky 
26 
 
 podílová mzda – obvykle vyjádřena jako podíl (v %) na výkonech v peněţním 
vyjádření (např. podíl na trţbách). Základem sjednaného podílu je celková mzda 
zaměstnance a očekávaná úroveň peněţních ukazatelů. Reálná mzda je úměrná 
odchylce skutečné úrovně uvedených ukazatelů od jejich předpokládané úrovně, 





Nejběţnější dodatkové mzdové formy: 
 prémie – forma mzdy, kterou si zaměstnavatel pruţně zajišťuje zainteresovanost 
pracovníků na pracovní výkonnosti a výsledcích práce. Účinnost prémie spočívá 
v tom, ţe vytváří závislost mzdy na konkrétním, měřitelném a vyčíslitelném 
ukazateli, jenţ zaměstnanec ovlivňuje výkonem práce, 
 výkonnostní odměny – poskytují se zaměstnancům podle předem rámcově 
stanovených kritérií pracovního výsledku a výkonnosti, na které je odměna 
vázána a které se hodnotí buď v pravidelných intervalech, nebo po splnění 
daného úkolu. Konkrétní výši této odměny stanoví nadřízený zaměstnanec. 
Ukazatele, za jejichţ splnění se odměna poskytuje, a výše odměny podléhají 
volnějšímu reţimu, neţ u prémie, 
 mimořádné odměny – obvykle se poskytují k ocenění mimořádného pracovního 
výkonu nebo za dosaţení významných pracovních výsledků. Rozhodnutí 
zaměstnavatele je určující pro zhodnocení významu splněného úkolu a míry 
pracovních zásluh zaměstnance, 
 osobní ohodnocení – forma mzdy vyuţívaná ke zpruţnění systému odměňování 
tam, kde se uplatňují pevné mzdové tarify (časová mzda). Sloţka mzdy, která  
je zaloţena na ocenění výsledků pravidelného hodnocení pracovní výkonnosti  
a výsledků práce jednotlivých pracovníků, obvykle na základě jejich 
vzájemného porovnávání. Za zvolená kritéria mohou slouţit např. mnoţství  
a kvalita vykonané práce, spolehlivost, samostatnost, smysl pro týmovou práci 
apod. Časové období pro hodnocení je zpravidla delší, neţ jeden kalendářní 
měsíc. 31 
                                                 
30
 D‘AMBROSOVÁ, H. Abeceda personalistiky. 2009. s. 122 - 123. 
31
 Tamtéţ, s. 123 - 124. 
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2.4 Zaměstnanecké benefity 
Poskytování benefitů (různých peněţních i nepeněţních plnění) zaměstnancům jejich 
zaměstnavatelem nad rámec sjednané mzdy přispívá k motivaci zaměstnanců a také 
k vyšší loajalitě k zaměstnavateli. 32 
 
Důvodem pro poskytování zaměstnaneckých benefitů je rostoucí nedostatek 
kvalifikovaných a kvalitních zaměstnanců, a proto se firmy snaţí tyto zaměstnance 
získat poskytováním různých benefitů vedle mzdy. 33 
 
Balíček benefitů je jedním z významných rozhodovacích faktorů pro pracovníky, kteří 
zvaţují více neţ jednu pracovní nabídku. Vhodně sestavený systém zaměstnaneckých 
výhod s optimálně zvoleným systémem odměňování přispívá ke zvýšení 
konkurenceschopnosti zaměstnavatele na trhu práce při získávání a stabilizování 
kvalifikovaných pracovníků společnosti. 34 
 
Mohou být dvě formy pro poskytování zaměstnaneckých benefitů: 
 fixní způsob – zaměstnavatel stanoví v kolektivní smlouvě nebo ve vnitřním 
předpisu základní zaměstnanecké benefity s určením pro všechny zaměstnance. 
Záleţí pak na konkrétním zaměstnanci, zda tyto benefity vyuţije nebo ne. 
Nevýhodou je, ţe zaměstnavatel investuje do určitého programu a zaměstnanci 
nemusí mít o tyto formy zájem, 
 flexibilní způsob – zaměstnavatel stanoví firemní balíček zaměstnaneckých 
benefitů a stanoví také roční limit bodů pro kaţdého zaměstnance. Kaţdý 
zaměstnanec si tedy sám zvolí takové benefity, které mu budou nejvíce 
vyhovovat. Při výběru benefitů vychází daný zaměstnanec z bodově ohodnocené 
zaměstnanecké výhody a z celkové výše přidělených bodů k čerpání benefitů. 35 
 
                                                 
32
 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity: Praktická pomůcka jejich daňového řešení. 2010. s. 1. 
33
 Tamtéţ, s. 1. 
34
 Tamtéţ, s. 1. 
35
 Tamtéţ, s. 2. 
28 
 
Zaměstnanecké benefity, které zaměstnavatel poskytuje svým zaměstnancům, 
mohou být: 
 u zaměstnanců: 
- zdaňovány daní z příjmu ze závislé činnosti (z tzv. superhrubé mzdy), 
- nezahrnovány či zahrnovány do vyměřovacího základu pracovníka  
pro stanovení odvodu pojistného na sociální a zdravotní pojištění, 
- plně osvobozeny od daně z příjmu ze závislé činnosti, 
 u zaměstnavatelů: 
- poskytovány ze zisku po zdanění (z nerozděleného zisku z předchozích 
účetních období), 
- poskytovány na vrub nedaňově uznatelných nákladů či výdajů, 
- poskytovány na vrub daňově uznatelných nákladů či výdajů, 
- poskytovány z fondu kulturních a sociálních potřeb, ze sociálního  
či obdobného fondu tvořeného ze zisku po zdanění. 36 
 
2.5 Pracovní motivace 
Kaţdá organizace se zajímá převáţně o to, co by měla udělat pro dosaţení trvale vysoké 
úrovně výkonu lidí. Pro společnost to znamená, ţe by měla věnovat zvýšenou pozornost 
způsobům motivování lidí pomocí nástrojů, jako jsou různé stimuly, odměny, vedení 
lidí a hlavně práce, kterou vykonávají a podmínek v organizaci, za nichţ tuto práci 
vykonávají. Cílem je rozvíjet a vytvářet motivační procesy a pracovní prostředí, které 
napomůţe tomu, aby jednotliví pracovníci dosahovali výsledků, které od nich 
management očekává. 37 
 
Jak původně zjistil Herzberg a kol., motivace se dá rozčlenit do dvou typů: 
 vnitřní motivace – zahrnuje faktory, které si pracovníci vytvářejí sami  
a ovlivňují je tak, aby se chovali jistým způsobem nebo se vydali určitým 
směrem. Faktory vnitřní motivace tvoří: odpovědnost, autonomie, vyuţívání  
a rozvíjení dovedností a schopností jednotlivce, zajímavá a podnětná práce  
a příleţitost k postupu v hierarchii pracovních funkcí, 
                                                 
36
 MACHÁČEK, I. Zaměstnanecké benefity: Praktická pomůcka jejich daňového řešení. 2010. s. 2 - 3. 
37
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 2008. s. 219. 
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 vnější motivace – to, co se vytváří pro zaměstnance, aby byli motivováni. Tvoří 
ji odměny (zvýšení platu, pochvala nebo povýšení), ale také tresty (disciplinární 
řízení, odepření platu nebo kritika). 38 
 
2.5.1 Motivační teorie 
Mezi teorie motivace, jejichţ vznik byl nepřímo ovlivněn Maslowovou teorií a jeho 
hierarchií potřeb patří teorie C. Alderfera, která je známá jako teorie ERG (podle 
anglických názvů slov: existence, vztahy a růst). Dále teorie D. McClellanda, která 
uvádí tři typy potřeb manaţerů (potřeby sounáleţitosti, úspěchu a moci) a byla 
vytvořena pro specifickou zaměstnaneckou skupinu. V jejím základu lze nalézt 
upřednostňování určité potřeby, respektive skupiny potřeb jednotlivce k úspěchu a jeho 
práci. Ani jedna z těchto dvou teorií není hierarchizující a nepředpokládá se v nich,  
ţe určitá skupina potřeb v danou chvíli působí izolovaně a ţe uspokojení určité skupiny 














                                                 
38
 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů: nejnovější trendy a postupy. 2008. s. 221. 
39
 TURECKIOVÁ, M. Řízení a rozvoj lidí ve firmách. 2004. s. 60. 
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Růst Potřeba úspěchu 
Vztahy, spřízněnost Potřeba moci 
 
Niţší potřeby 
Potřeba jistoty a bezpečí 
Potřeby fyziologické 
Existence Potřeba sounáleţitosti 
 
Do skupiny motivačních teorií, které pozitivně nebo negativně ovlivňují lidskou 
motivaci, se řadí také dvoufaktorová teorie F. Herzberga známá jako teorie motivátorů  












                                                 
40
 TURECKIOVÁ, M. Řízení a rozvoj lidí ve firmách. 2004. s. 61. 
41
 Tamtéţ, s. 61. 
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Tabulka 3: Herzbergova teorie pro manaţerskou potřebu (Upraveno dle 42) 
Hygienické faktory pro prevenci 
pracovní nespokojenosti 
Motivátory zajišťující pracovní 
spokojenost 
 politika ve firmě, 
 kompetentnost nadřízených 
zaměstnanců, 
 vztahy s vedoucími, 
spolupracovníky a podřízenými, 
 podmínky při práci,  
 plat, 
 udrţení pracovního místa, 
 bezpečnost a ochrana zdraví při 
výkonu práce. 
 úspěchy v práci, 
 moţnost jak kariérního, tak 
odborného růstu, 
 uznání, 
 odpovědnost za vykonanou práci, 
 osobní rozvoj kaţdého 
zaměstnance. 
 
  Vysoká         Pracovní nespokojenost       0          Pracovní spokojenost          Vysoká 
 
2.6 Produktivita práce 
Produktivita práce je většinou vyjádřena mnoţstvím statků nebo sluţeb 
vyprodukovaných pouze jedním zaměstnancem za určitou časovou jednotku nebo 
časovou náročností produkce jednoho výrobku či sluţby. Je ovlivňována především 
kvalifikací pracovních sil, informační a technickou vybaveností dané práce, určitou 
úrovní řízení, organizací práce nebo přírodními podmínkami. 43 
 
Produktivitu práce můţeme chápat jako poměr určitého vstupu a výstupu za dané 
časové období při poţadované kvalitě. Lze ji vyjádřit takto: 
 
Produktivita = Výstupy / Vstupy 
 
                                                 
42
 TURECKIOVÁ, M. Řízení a rozvoj lidí ve firmách. 2004. s. 61. 
43
 JUREČKA, V. Mikroekonomie. 2010. s. 31. 
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V tomto vyjádření jde pouze o produktivitu celé výrobní nebo obdobné jednotky, nikoli 
jen jednoho z výrobních faktorů – ţivé práce. 44 
 
Pro výpočet produktivity práce však existuje celá řada modifikací výpočtu. Můţeme 
také spočítat mzdovou produktivitu práce, mzdovou rentabilitu či podíl zisku  
na zaměstnance. 
 
Největší příčiny nízké produktivity práce v různých společnostech jsou tyto: 
 malá příprava na danou práci, 
 nepostačující systém výrobního plánování, 
 práce prováděná paralelně, 
 nedostatečné cíle a standardy výkonu na jednotlivé pracovníky, 
 neznalost vycházející ze spojitosti nákladů a práce, 
 nízká flexibilita pracovníků, 












                                                 
44
 SYNEK, M. Manaţerské výpočty a ekonomická analýza. 2009. s. 251. 
45
 Tamtéţ, s. 257. 
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3 ANALÝZA PROBLÉMŮ A SOUČASNÉ SITUACE 
Praktická část bakalářské práce je zaměřena na konkrétní společnost. Touto společností 
je ENVINET a.s.  
 
Začátek této kapitoly obsahuje popis společnosti (základní informace o společnosti, 
profil společnosti, pobočky a dceřiné společnosti, předmět činnosti, zahraniční aktivity, 
hospodaření, strategický cíl, orgány společnosti, organizační strukturu), personální 
vývoj a produktivitu práce. 
 
Další část obsahuje analýzu hodnocení a odměňování, mzdové formy, rozvrţení 
pracovní doby, zvláštní podmínky při výkonu práce, stravování, zdravotní péči, 
příspěvek na penzijní připojištění, motivaci pracovníků, dotazníkové šetření, analýzu 
konkurence z hlediska odměňování, analýzu trhu práce, shrnutí analytické části  
a SWOT analýzu. 
 
3.1 Popis společnosti 
 
3.1.1 Základní informace o společnosti 46, 47 
 
Obchodní jméno:  ENVINET a.s.  
Sídlo:   Modřínová 1094, 674 01 Třebíč, Česká Republika. 
Rok vzniku:             1997  
Zápis do OR:   5. 11. 1997, Krajský soud v Brně, oddíl B, vloţka 2461. 
IČ, DIČ:   25506331, CZ25506331.    
Právní forma:   akciová společnost.  
Základní kapitál:  50 000 000 Kč (splaceno 100 %).  
Akcie společnosti:  1 000 ks  akcií na majitele v listinné podobě ve jmenovité 
hodnotě  10 000 Kč, 400 ks  akcií na majitele v listinné podobě ve 
jmenovité hodnotě  100 000 Kč.  
Obrat v roce 2010:  403 092 690 Kč.  
Počet zaměstnanců:  203 (jedná se o průměrný počet zaměstnanců).  
                                                 
46
 Výroční zpráva 2010. Třebíč: ENVINET a.s., 2010. 
47
 Profil společnosti. Třebíč: ENVINET a.s., 2010. 
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3.1.2 Profil společnosti  
ENVINET a.s. je inţenýrsko-dodavatelská společnost zajišťující komplexní dodávky  
a sluţby pro zákazníky v České republice i v zahraničí. Je to tradiční dodavatel zařízení 
a sluţeb pro jadernou energetiku a průmysl, laboratorních technologií, zákaznického 
software, průmyslové automatizace a systémů pro detekci ionizujícího záření. Tato 
společnost je certifikovaná podle mezinárodních standardů ISO 9001, ISO 14001, 
OHSAS 18001, ISO 20000 a ISO 27001 s registračním osvědčením Českého 
metrologického institutu pro opravy a montáţ měřidel a oprávněním k výkonu úředního 
měření ionizujícího záření. Společnost nabízí komplexní řešení, vysokou profesionalitu 
sluţeb a zajištění trvalé systémové i odborné podpory zákazníka. 48 
 
3.1.3 Pobočky společnosti 49 
Výrobní a vývojové centrum: 
 ENVINET a.s., Hrotovická – průmyslová zóna 168, 674 01 Třebíč. 
Servisní pracoviště JE Dukovany: 
 ENVINET a.s., areál JE Dukovany, Likus II, 675 50 Dukovany. 
Servisní pracoviště JE Temelín: 
 ENVINET a.s., areál JE Temelín, šatna 03, 373 05 Temelín. 
Vývoj a výroba detektorů ionizujícího zařízení: 
 ENVINET a.s., Trojanova 117, 278 01 Kralupy nad Vltavou. 
Pracoviště Praha: 
 ENVINET a.s., K Verneráku 507/27, 148 00 Praha 4 – Kunratice. 
Vývojové a inovační centrum: 






                                                 
48
 ENVINET a.s.: Profil. [online]. envinet.cz, 2011 – 11 – 20. 
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                                   Obrázek 2: Pobočky ENVINET a.s. (Převzato ze 50) 
 
3.1.4 Dceřiné společnosti 51 
Celostátní sluţba osobní dozimetrie, s.r.o.: 
 Na Truhlářce 39 - 64, 180 84 Praha 8. 
ENVINET Slovensko, s.r.o.: 
 Paulínská 20, 917 01 Trnava, Slovensko.  
 
3.1.5 Předmět činnosti společnosti 52 
Projekty pro jadernou energetiku: 
 vývoj, výroba, dodávky, montáţ a servis měřicích systémů a přístrojů  
pro automatizované měření a vyhodnocování fyzikálně chemických  
a technologických parametrů v provozu i laboratořích,  
 přístrojové vybavení pro spektrometrii záření a charakterizaci radioaktivních 
odpadů (detektory, měřicí přístroje, měřicí trasy, stínění, ruční a kontinuální 
přístroje pro měření záření), 
 specializované radiochemické a radiometrické sluţby (zajištění úředního měření, 
poradenství, zpracování dokumentace a metodik). 
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 ENVINET a.s.: Kontakty - pobočky. [online]. envinet.cz, 2011 – 11 - 20. 
51
 Výroční zpráva 2010. Třebíč: ENVINET a.s., 2010. 
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 měření pro uvolňování radioaktivních odpadů do ţivotního prostředí a provádění 
speciálních měření pro oblast jaderné i klasické energetiky, 
 specializované sluţby v oblasti radiační ochrany a měření ionizujícího záření 
(radiochemická a radiometrická měření včetně měření in-situ na zařízeních 
jaderných elektráren), 
 komplexní sluţby související se zabezpečováním poţadavků radiační ochrany  
v oblasti energetiky, průmyslu, zdravotnictví, školství, vědy a výzkumu. 
Laboratorní systémy: 
 komplexní dodávky laboratoří, laboratorní techniky a přístrojů, informačního 
systému, značkové výpočetní techniky, prezentační a audiovizuální techniky  
a příslušenství, 
 návrh, výroba a dodávky laboratorního nábytku a digestoří včetně 
zdravotechniky. 
Průmyslová automatizace: 
 komplexní dodávky systémů průmyslové automatizace (konstrukce, výroba, 
instalace a servis), 
 montáţní a výrobní automaty a poloautomaty, 
 kompletní inteligentní výrobní linky. 
Vývoj a implementace software: 
 komplexní softwarová řešení - návrh, vývoj a implementace software  
a informačních systémů, 
 databázové, internetové a intranetové řešení pro jadernou energetiku a průmysl: 
sledování a hodnocení procesů; řízení projektů; monitorování radiační situace; 
sledování nakládání s radioaktivními odpady; evidence jaderných materiálů  
a jaderného paliva; plánování a vyhodnocení kontrol elektráren; sledování 
neshod a provozní deníky, 
 specializovaný software pro chemické, radiochemické, metrologické  
a radiometrické laboratoře, měření, evidenci a řízení technologií analýzy, 
příprava a řízení projektů, zpracování dokumentace, školení a konzultační  




3.1.6 Zahraniční aktivity společnosti 53 
 
Ruská federace 
Systém na charakterizaci RA odpadů: 
 Stacionární a mobilní systémy na charakterizaci odpadů.  
 Měření objektů s nestandardní geometrií. 
 Minimální čas strávený obsluhou v blízkosti vysoko aktivních odpadů. 
 Příprava protokolů s výsledky měření pro Státní dozor a účetní systém. 
 
Rumunsko 
 Dodávka a implementace informačního systému hodnocení provozu INDI 
zaloţeného na systému volitelných indikátorů. 
 Dodávka laboratorních přístrojů a technické podpory na charakterizaci 
radioaktivních odpadů. 
 Dlouhodobý kontrakt na technickou podporu systému managementu 
radioaktivních odpadů. 
 Dodávka systému na gama - spektrometrická měření aktivity vzácných plynů  
ve ventilačním komíně. 
 
Litva (odstavená jaderná elektrárna v likvidaci) 
Uvolňování odpadů do ţivotního prostředí: 
 Stacionární zařízení na měření odpadů před uvolněním do ţivotního prostředí. 
 Mobilní systémy pro charakterizaci radioaktivních odpadů. 
 
Dodávka přístrojů a vybavení určených k radiologickým charakterizacím: 
 Laboratorní přístroje a vybavení pro charakterizaci radioaktivních odpadů. 
 Dodávka a instalace přístrojové techniky, radiochemických metod, laboratorního 
IS pro archivaci a publikování měřených dat a školení personálu 
radiochemických laboratoří. 
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Itálie (společné vývojové centrum evropské komise) 
Radiologické analýzy určené k před -  likvidační radiologické charakterizaci 
odstaveného nukleárního zařízení v EC JRC Ispra: 
 Charakterizace výzkumných reaktorů, horkých komor a laboratoří. 
 Destruktivní a nedestruktivní metody analýz a odběry vzorků. 
 Monitorování radiační situace. 
 Unikátní RadScan800 gamakamera – detekce gama záření („In-situ“ gama 




 Dodávka stacionárních a mobilních systémů pro charakterizaci pevných 
radioaktivních odpadů včetně metodik a systému na zpracování dat. 
 
JE Zaporoţí: 




                          Obrázek 3: Zahraniční aktivity společnosti ENVINET a.s. (Převzato ze 54) 
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3.1.7 Hospodaření společnosti  
Stručné seznámení se společností v číslech: 
 Čistý obrat společnosti za účetní rok 2010 činil 403 092 690 Kč.  
 Společnost hospodařila v roce 2010 s čistým účetním ziskem ve výši  
24 659 073 Kč.  
 Společnost vlastní dlouhodobý hmotný a nehmotný majetek ve výši  
226 713 863 Kč. 
 Vlastní kapitál společnosti v roce 2010 činil 125 076 671 Kč.  
 Základní kapitál společnosti činí 50 000 000 Kč. 55 
 
ENVINET a.s. má majetkové podíly v podnicích s rozhodujícím vlivem ve výši  
100 304 958 Kč. V roce 2010 vynaloţila firma ENVINET a.s. výdaje na činnosti  
v oblasti výzkumu a vývoje v celkové výši 638 480 Kč a výdaje na školení a profesní 
rozvoj zaměstnanců ve výši 482 218 Kč. 56 
 
Firma má účetní závěrku ověřenou Ing. Zdeňkem Jarošem, auditorem registrovaným 
Komorou auditorů České republiky, oprávněným provádět auditorskou činnost  










           Graf 1: Obrat a počet zaměstnanců v ENVINET a.s. v jednotlivých letech (Převzato ze 58) 
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Z předchozího grafu je patrné, ţe se počet zaměstnanců neustále zvyšuje  
i přes hospodářskou krizi, která zasáhla Evropu kolem roku 2008, ovšem obrat 
společnosti se právě v tomto roce sníţil, jinak má od roku 2000 po současnost 
vzrůstající charakter. 
 
3.1.8 Strategický cíl společnosti  
Strategickým cílem společnosti je dodávat zařízení vysoké kvality, nabízet pokroková 
řešení a poskytovat komplexní sluţby pro jadernou energetiku, radiační a chemické 
laboratoře, vzdělávací instituce, výzkumná a jiná pracoviště. 59 
 
Prioritou společnosti je zajištění sluţeb ve špičkové kvalitě za přijatelné ceny  
při ohleduplném přístupu k ţivotnímu prostředí s cílem uspokojit potřeby zákazníka 
včetně vysokých nároků průmyslové výroby a jaderné energetiky. 60 
 
3.1.9 Orgány společnosti 61 
Statutární orgán – představenstvo: 
 Ing. František Vágner – předseda představenstva. 
 Martin Pazúr – místopředseda představenstva. 
 Ing. Pavel Holčák – místopředseda představenstva. 
 RNDr. Pavel Poláček – člen představenstva. 
 Václav Holeček – člen představenstva. 
Dozorčí rada: 
 Ing. Larisa Dubská – předseda dozorčí rady. 
 Ing. Lubomír Sláma – člen dozorčí rady. 
 Libor Kadlec – člen dozorčí rady.  
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3.1.10 Organizační struktura 
Schéma organizační struktury znázorňuje jasné vztahy nadřízenosti a podřízenosti  
a je proto pro vedení společnosti velmi důleţité. V čele stojí útvar generálního ředitele  
pod vedením předsedy představenstva Ing. Františka Vágnera. Generálnímu řediteli  
je podřízen ředitel pro investice a controlling, který je zároveň člen představenstva  
a má na starosti vedoucího odboru ekonomiky a odboru správy, dále ředitelka  
pro marketingové a vnější vztahy, která plní funkci předsedy dozorčí rady a integrovaný 
systém řízení.  
 
Pod útvar generálního ředitele spadá útvar výkonného ředitele Martina Pazúra, 
místopředsedy představenstva. Tento útvar dohlíţí na činnosti technického ředitele  
a vedoucích devíti divizí. 
 
Vývojové, výrobní a obchodní činnosti společnosti lze rozdělit na tyto divize:  
 Divize jaderné energetiky.  
 Divize projektů a inţenýringu.  
 Divize radiometrických systémů.  
 Divize technologie detektorů.  
 Divize laboratorních technologií.  
 Divize průmyslové automatizace.  
 Divize strojní výroby.  
 Divize vývoje software. 62 
 
Pracovníkům společnosti je jasné, do jaké divize spadají, kdo jsou jejich nadřízení  
a komu zodpovídají za své pracovní výsledky. 
 
Rozloţení zaměstnanců v rámci organizační struktury  
Pracovníci, kteří se nachází v útvaru generálního ředitele: generální ředitel, výkonný 
ředitel, technický ředitel, ředitelka pro marketing a vnější vztahy, ředitel pro investice  
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a controlling, 4 vedoucí zaměstnanci, 2 asistentky, 3 manaţeři, 5 účetních, správce sítě,  
2 sekretářky, 4 uklízečky a údrţbář. 63 
 
Rozloţení zaměstnanců do jednotlivých divizí je následující: 
 Divize jaderné energetiky: 44 pracovníků (7 vedoucích zaměstnanců,  
14 techniků, 2 technicko – administrativní pracovníci, 9 chemiků, 9 specialistů  
a 3 mechanici). 
 Divize projektů a inţenýringu: 13 pracovníků (4 vedoucí zaměstnanci,  
1 specialista, 3 projektanti, 3 projektoví manaţeři a 2 programátoři - analytici). 
 Divize radiometrických systémů: 14 pracovníků (5 vedoucích zaměstnanců,  
3 technici, 1 vývojový inţenýr, 2 specialisté a 3 servisní technici).  
 Divize technologie detektorů: 25 pracovníků (1 vedoucí zaměstnanec,  
11 laborantek, 1 elektromechanik, 11 mechaniků a 1 manaţer). 
 Divize laboratorních technologií: 17 pracovníků (3 vedoucí zaměstnanci,  
2 produktoví manaţeři, 7 techniků, 2 obchodně – techničtí pracovníci,  
1 projektant, 1 stavební inţenýr a 1 obchodní zástupce).  
 Divize průmyslové automatizace: 43 pracovníků (4 vedoucí zaměstnanci,  
9 techniků, 7 specialistů, 4 mechanici, 1 asistentka, 1 referent, 4 obráběči kovů 
a 13 strojních konstruktérů). 
 Divize strojní výroby: 8 pracovníků (1 vedoucí zaměstnanec, 2 zámečníci – 
svářeči, 1 strojní konstruktér, 2 zámečníci a 2 strojní zámečníci). 
 Divizi vývoje software: 15 pracovníků (1 vedoucí zaměstnanec, 2 projektoví 
manaţeři a 12 programátorů – analytiků). 64 
 
Vzhledem k organizační struktuře zaměstnanců byl analyzován průměrný 
pracovník společnosti z hlediska pohlaví, věku, délky pozice, zařazení a vzdělání. 
Ve společnosti převládají muţi, průměrný věk je zde evidován v délce 41 let,  
dále je zde nejvíce pracovníků zaměstnáno 3 roky, převládají zde  
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technicko – hospodářští pracovníci z výrobní divize a nejvíce zaměstnanců  
má středoškolské vzdělání s maturitou. 65 
 
                               Obrázek 4: Organizační struktura ENVINET a.s. (Převzato ze 66) 
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3.2 Personální vývoj společnosti 
Firma ENVINET a.s. zaznamenává kaţdý rok pohyb zaměstnanců a vzhledem  
k neustálému růstu obratů a snaze o rozvoj společnosti počet pracovníků kaţdým rokem 
stoupá, coţ je znázorněno na předchozím grafu. V období celosvětové krize v roce  
2008 společnost jako jedna z mála podniků nabírala nové zaměstnance.  
 
Fluktuace pracovníků se ve společnosti pohybuje v průměru okolo 7,26 % od roku 2004 
do roku 2011. Nejvyšší fluktuace je evidována v roce 2006, coţ bylo 10, 81 % a naopak 
nejmenší hodnota 5,51 % je analyzována v roce 2007. Faktory ovlivňující výši 
fluktuace mohou být dány jak vnitřním prostředím podniku (na straně zaměstnance 
nebo zaměstnavatele) tak i vnějším prostředím. U analyzované společnosti je fluktuace 
dána tím, ţe část pracovníků přechází do konkurenčních firem a část do důchodu. 
 
Následující tabulka srovnává počet zaměstnanců v jednotlivých letech a mzdové 
náklady na pracovníky. Poměřením těchto dvou veličin dostáváme průměrnou měsíční 
hrubou mzdu ve společnosti v jednotlivých letech. 
 
V roce 2004, kdy společnost evidovala pouze 61 pracovníků, se průměrná měsíční 
hrubá mzda společnosti pohybovala okolo 18 269,13 Kč. V následujících letech  
se s přibývajícím počtem zaměstnanců mzda zvyšovala aţ do roku 2010, kdy vzrostla  
na částku 31 714,10 Kč, coţ je o 11 362 Kč více neţ průměrná hrubá mzda v kraji 
Vysočina, ve kterém se společnost nachází. 
 
Tabulka 4: Počet zaměstnanců, mzdové náklady a průměrná hrubá mzda (Zpracováno dle 67) 
  
2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 
Počet 
zaměstnanců 








18 269,13 19 869,37 18 831,73 22 841,53 24 008,52 27 900,29 31 714,10 
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V roce 2008 se společnost musela postavit nejen hospodářské krizi, ale i v návaznosti  
na ní nepříznivému vývoji kurzu české měny oproti měně zahraniční. Celkový obrat 
společnosti tento rok výrazně poklesl, protoţe vzhledem k této situaci na českém  
i zahraničním trhu společnost evidovala niţší trţby z prodeje zboţí, vlastních výrobků  
a sluţeb a tedy i niţší provozní náklady, jako je například spotřeba materiálu a energie,  
a další, které se zahrnují do nákladů celkových. 
 
 
   Graf 2: Vývoj mzdových nákladů oproti celkovým nákladům (Zpracováno dle 68) 
 
3.3 Produktivita práce 
Aby podnik dostatečně naplňoval své plány a dodrţoval stanovenou strategii, je třeba 
průběţně sledovat vývoj řízení lidských zdrojů v jednotlivých divizích. Poměřením 
přidané hodnoty s průměrným počtem zaměstnanců získáme produktivitu práce 
v jednotlivých letech. Další produktivitou je produktivita mzdová, která je vypočítána 
poměrem trţeb a mzdových nákladů. Další dva ukazatele, které jsou důleţité  
pro společnost v systému hodnocení a odměňování jsou mzdová rentabilita zisková  
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2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010
Kč
Rok
Vývoj mzdových nákladů oproti celkovým nákladům 







Tabulka 5: Produktivita práce (Zpracováno dle 69) 
  2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 
Průměrný počet 
zaměstnanců 61 74 104 122 137 173 195 
Produktivita práce (Kč) 425 082 528 514 526 240 715 631 699 292 751 942 788 892 
Mzdová produktivita práce 
(Kč) 7,4084 9,0382 8,04 7,747 5,4946 5,1985 5,0938 
Mzdová rentabilita zisková 
(%) 20,57 44,83 53,67 75,55 61,82 48,51 33,169 
Podíl zisku na zaměstnance 
(Kč) 45 098 106 878 121 288 207 090 178 109 162 416 126 231 
 
Z následujícího grafu je patrné, ţe produktivita práce se v jednotlivých letech zvyšuje, 
je zde tedy vidět pozitivní růst ukazatele v řadě, coţ můţe být dáno několika faktory, 
zejména technologiemi výroby, organizací řízení, úrovní pracovníků a v neposlední 
řadě dostatečnou motivací pracovníků. Nejvyšší produktivita práce je evidována v roce 
2010 a naopak nejniţší v roce 2004. V roce 2008 si můţeme povšimnout klesnutí 
ukazatele, které mohlo být způsobeno celosvětovou hospodářskou krizí. 
 
Je zajímavé, ţe produktivita práce sice roste, ale oproti tomu mzdová produktivita práce 
klesá, coţ je způsobeno změnami v systému odměňování, které nastaly v roce  
2006 a 2007. V těchto dvou letech byl ještě ve společnosti nastaven systém 13 platů  
a po následném zrušení to způsobilo to, ţe se sníţil systém odměňování a odrazilo  
se to jak na mzdové produktivitě práce, tak na mzdové rentabilitě. 
 
Ukazatel mzdové rentability ziskové nám udává, jak vysoký podíl hospodářského 
výsledku za běţnou činnost připadá na 1 Kč mzdových nákladů. Tento ukazatel od roku 
2008 klesá, coţ značí negativní pokles ukazatele v časové řadě a můţe to být způsobeno 
vysokými mzdovými náklady, které měla společnost zejména v roce 2009 a 2010  
a pokleskem hospodářského výsledku za běţnou činnost v roce 2008 a 2010. 
 
Podíl zisku na zaměstnance udává, jak vysoký podíl hospodářského výsledku za běţnou 
činnost připadá na 1 zaměstnance, tento ukazatel má od roku 2008 klesající  
charakter a je to způsobeno poklesem výsledku hospodaření za běţnou činnost v roce 
2008 a 2010. 
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Graf 3: Produktivita práce (Zpracováno dle 70) 
 
3.4 Analýza hodnocení pracovníků 71 
Hodnocení pracovníků ve společnosti provádí vedoucí jednotlivých divizí a útvarů.  
 
Kritéria hodnocení pracovníků ve společnosti jsou tyto: 
 vstupní kvalifikace pracovníka,  
 uţitečnost pracovníka v současné funkci,  
 perspektivita pracovníka,   
 loajalita vůči společnosti,  
 celkové subjektivní hodnocení vedoucím.  
 
Na základě těchto kritérií vyhodnotí vedoucí jednotlivých divizí a útvarů podklady  
pro odměňování a zvyšování platů pracovníkům, případně zvaţování jejich odchodů        
do důchodu.  
 
Zaměstnanci jsou hodnoceni nejméně po dvou letech a výstupem tohoto hodnocení  
je zápis, kde je uveden seznam zaměstnanců s číselnými hodnotami. 
 
Společnost neprovádí formální hodnocení na úrovni mzdových tarifů, kaţdý pracovník 
má mzdu individuální, která je sjednána smluvně. 
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3.5 Analýza odměňování pracovníků 72 
Systém odměňování pracovníků se ve společnosti ENVINET a.s. řídí 
vnitropodnikovými normami, které stanovuje vedení společnosti. 
 
Přidělování odměn závisí z 50 % na ekonomickém výsledku divize a z dalších 50 %  
na plnění úkolů. 
 
Přibliţnou výpočtovou základnou pro tvorbu odměn je 5 % z aktuálních základů 
v divizi k začátku sledovaného období (tj. začátek kaţdého kvartálu). Aktuální základy 
v divizi jsou tvořeny základy všech pracovníků, které mají v pracovní smlouvě (tedy 
součet všech měsíčních mezd zaměstnanců v příslušné divizi). Částka odměny  
je přidělována po uplynutí kvartálu. 
Odměny jsou určeny pouze pro pracovníky výrobních divizí, nepřísluší pracovníkům  
ve zkušební lhůtě a ve výpovědi (jejich plat není do výpočtové základny divize 
zahrnován). Odměny slouţí zejména k posílení aktivity jednotlivých pracovníků 
v divizi. 
 
Systém odměn je ve společnosti nastaven tak, ţe při plném čerpání odměn za rok můţe 
daná částka dosáhnout téměř celou další polovinu měsíčního platu navíc.  
 
Zaměstnanci jsou rozděleni do 8 divizí pro organizační účely:  
 Divize jaderné energetiky.  
 Divize projektů a inţenýringu.  
 Divize radiometrických system.  
 Divize technologie detektorů.  
 Divize laboratorních technologií.  
 Divize průmyslové automatizace.  
 Divize strojní výroby.  
 Divize vývoje software. 73 
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3.5.1 Mzdové formy uplatňované ve společnosti ENVINET a.s. 74 
Zaměstnanci společnosti jsou odměňováni měsíční mzdou, která je sjednána smluvně 
dle individuálních potřeb pro kaţdého pracovníka. 
 
Mzda se ve společnosti skládá z pevné a pohyblivé sloţky. Pevnou sloţku tvoří základní 
mzda, pohybovou sloţku tvoří prémie. 
 
Pevná sloţka mzdy 
Pevnou sloţku mzdy tvoří základní mzda, která je stanovena jako měsíční a stanovuje 
se na základě pracovní smlouvy. Základní mzda je stanovena podle kvalifikace  
a pracovních výsledků pracovníka, podle charakteru pracovních, výrobních a dalších 
podmínek, případně podle očekávaného přínosu pracovníka. U pracovníků, kteří pracují 
ve ztíţeném a zdraví škodlivém prostředí (např. v Dukovanech) nebo u pracovníků, 
kteří pracují s chemikáliemi je v této sloţce mzdy obsaţen i příplatek za případnou práci 
ve ztíţených pracovních podmínkách.  
 
Pohyblivá sloţka mzdy 
Tuto sloţku tvoří nezaručená sloţka mzdy – prémie. Ve společnosti jsou tyto prémie:  
 Výkonnostní prémie ve výši 25 % z měsíční mzdy, kterou mají pracovníci 
definovanou v pracovní smlouvě. 
 Roční podíl na hospodářském výsledku společnosti, který se vyplácí  
dle ekonomických výsledků společnosti. 
 Cílové, které jsou zaměstnancům poskytovány nepravidelně a v závislosti  
na konkrétních podmínkách. 
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3.5.2 Rozvrţení pracovní doby 75 
 
Pracovní doba  
Touto dobou se rozumí doba, kterou stráví zaměstnanec na pracovišti plněním 
svěřených úkolů. Zaměstnanec je povinen nastoupit na své pracoviště v určenou dobu, 
jestliţe se objeví překáţka, která mu neumoţní dostavit se do práce, musí to oznámit 
předem svému nadřízenému. 
 
Délka pracovní doby je ve společnosti stanovena na max. 40 hodin týdně pro pracoviště 
s jednosměnným pracovním reţimem a na max. 38,75 hodin týdně s dvousměnným 
pracovním reţimem. 
 
Pracovní doba je zde stanovena jednak jako pruţná, jednak jako pevná. Při uplatňování 
pruţné pracovní doby si zaměstnanec volí sám začátek a konec pracovní doby v rámci 
časových úseků stanovených zaměstnavatelem. Základní pracovní doba je stanovena  
na 8:00 aţ 14:00 hod. Volitelná pracovní doba je stanovena na 6:00 aţ 8:00 a 14:00  
aţ 22:00 hod. 
 
Přestávky v práci 
Zaměstnanec má nárok nejdéle po 6 hodinách (mladistvý zaměstnanec po 4,5 hodinách) 
nepřetrţité práce na přestávku na jídlo a oddech v délce nejméně 30 minut. 
Zaměstnanec je povinen tuto přestávku vyčerpat. Přestávky na jídlo a oddech  
se neposkytují na začátku a konci směny. Jestliţe pracovník překročí časové rozmezí 
přestávky, musí si daný čas nahradit.  
 
Jiné přestávky společnost zatím neposkytuje, ale uvaţuje o zřízení dalších krátkých 
přestávek pro pracovníky pracující u počítačů (např. programátoři).  
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3.5.3 Zvláštní podmínky při výkonu práce 76 
 
Práce přesčas 
Práci přesčas vykonává zaměstnanec na příkaz zaměstnavatele nad stanovenou týdenní 
pracovní dobu. Za práci přesčas můţe nadřízený zaměstnanci s měsíční základní mzdou 
poskytnout mimořádné náhradí volno.  
 
Noční práce 
Noční práce je vykonávána pouze na pracovištích s nepřetrţitým provozem (technici  
a radiační pracovníci). Délka směny v noci nesmí u zaměstnance překročit 8 hodin 
v rámci 24 hodin po sobě jdoucích, není li toto z provozních důvodů moţné, 
zaměstnavatel je povinen rozvrhnout stanovenou týdenní pracovní dobu tak,  
aby průměrná délka směny v období nejdéle 26 týdnů po sobě jdoucích nepřekročila  
8 hodin. U výpočtu průměrné délky směny zaměstnance pracujícího v noci se vychází 
z pětidenního pracovního týdne.  
 
Práce ve ztíţeném a zdraví škodlivém prostředí 
Za práce konané ve ztíţeném nebo zdraví škodlivém pracovním prostředí přísluší 
pracovníkům příplatek za dobu, kdy byli vystaveni těmto vlivům (pracovníci,  
jeţ pracují s chemikáliemi nebo technici, kteří pracují v Dukovanech).  
 
Svátky a dny pracovního volna 
Zvýšená mzda za dobu práce ve svátek nebo v den pracovního volna pracovníkům 
nepřísluší, jelikoţ základní mzda je sjednávána s ohledem na případnou práci ve svátek 
nebo den pracovního volna.  
 
3.5.4 Stravování 77 
Všem zaměstnancům jsou poskytovány stravenky v denní hodnotě 80 Kč, a to podle 
počtu skutečně odpracovaných dní v kaţdém měsíci. Zaměstnavatel hradí 55 % hodnoty 
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stravenky, zaměstnanec 45 %.  Za odpracovaný pracovní den se povaţuje výkon práce 
v trvání delším neţ 4 hodiny. 
 
V případě pracovní cesty, kdy pracovník uplatňuje náhradu za stravné podle zákona  
o cestovních náhradách, zaměstnanci nepřísluší stravenka.  
 
3.5.5 Zdravotní péče 78 
Zaměstnavatel hradí vstupní i výstupní zdravotní prohlídky (pokud jsou 
zaměstnavatelem vyţadovány) včetně psychologického vyšetření pro pracovníky, kteří 
pracují v jaderných elektrárnách. Společnost má svého závodního lékaře.  
 
3.5.6 Příspěvek na penzijní připojištění 79 
Tento příspěvek není součástí mzdy a na jeho přiznání není právní nárok. Poskytuje  
se vybraným zaměstnancům s cílem dosáhnout dlouhodobé stabilizace zaměstnance  
ve společnosti. 
 
Pro poskytnutí příspěvku na penzijní připojištění musí pracovník podat písemnou ţádost 
na personální oddělení. Písemnou ţádost můţe podat pracovník, který je ve společnosti 
přibliţně 1 rok a akceptuje, ţe se tento příspěvek hradí penzijnímu fondu, který vybrala 
společnost. Výkonný ředitel rozhoduje o jednotlivých ţádostech do 30 kalendářních dnů 
od jejich podání. 
 
Výše příspěvku společnosti na jednoho pracovníka musí činit minimálně 200, 
maximálně 2000 Kč měsíčně (výše příspěvku můţe činit 0,5 - 3 % úhrnu vyměřovacího 
základu pro pojistné na sociální zabezpečení a příspěvku na státní politiku 
zaměstnanosti). Výše příspěvku se mění automaticky při změně počtu odpracovaných 
let ve společnosti, vţdy 1. ledna následujícího roku.  
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3.6 Motivace zaměstnanců 80 
K motivaci zaměstnanců ve společnosti slouţí zejména mzda, penzijní připojištění, 
funkční zařazení zaměstnance a příspěvek na stravenky. 
 
3.6.1 Moţnost odkupu akcií společnosti 
Vlastníci akcií jsou zaměstnanci firmy. Dobrý a perspektivní pracovník má moţnost  
po určité době po nabídce ze strany generálního ředitele a předsedy představenstva 
odkoupit akcie společnosti za trţní cenu, někdy i za cenu niţší zvýhodněnou.  
Tato nabídka pro zaměstnance je velice ojedinělá u mnoho akciových společností  
a slouţí zejména pro stabilizaci společnosti a ke zvyšování loajality zaměstnanců. 
Kaţdý zaměstnanec, který odkoupí akcie dané firmy, je určitým vztahem svázán  
se společností, a proto je to pro podnik jednoduchý a logický tah. Více společností  
by se k této moţnosti mělo vracet. 
 
Společnost ENVINET a.s. poskytuje také několik různých výhod svým 
zaměstnancům: 
 Pracovníkům vyšší pozice jsou přiřazovány jejich vlastní kanceláře. 
 Zvýšení platu po jednom odpracovaném roce. 
 Vybraní pracovníci vyuţívají sluţební vůz, ovšem pouze pro firemní účely. 
 
3.6.2 Školení zaměstnanců 81 
Společnost ENVINET a.s. poskytuje svým pracovníkům vstupní školení o bezpečnosti 
práce a jakosti organizace. Pro řidiče je organizováno školení v pravidelných 
intervalech o bezpečnosti práce a jiţ zmíněné jakosti organizace. Pracovníci, kteří 
pracují v jaderných elektrárnách, jsou školeni jedenkrát ročně. Zaměstnanci obsluhující 
nebo pracující na elektrických zařízeních jsou školeni dle vyhlášky č. 50/78 Sb. o práci 
s elektřinou také jedenkrát ročně.  Celkové náklady společnosti v roce 2011 na školení 
pracovníků činili 402 220 Kč, coţ je v průměru 2 063 Kč na jednoho zaměstnance. 
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Co se týče dalšího školení v oboru dané práce, tak se společnost snaţí o nabírání 
pracovníků, kteří mají jiţ zkušenosti v oboru, aby je mohli doškolit pouze v rámci 
poţadavků společnosti.  
 
ENVINET a.s. se zaměřuje hlavně na to, aby byly pracovníkům poskytnuty ty nejlepší 
podmínky pro práci po celou dobu pracovního poměru.  Kvalitu zaměstnanců zkoumá 
personalistka společnosti pomocí referenční zkoušky. 
 
3.6.3 Příspěvek na vzdělávání jazyků 82 
Společnost ENVINET a.s. se snaţí podporovat vzdělávání cizích jazyků zaměstnanců, 
zejména jazyka anglického a ruského. V současné době je příspěvek na vzdělávání 
jazyků poskytován zejména pracovníkům, kteří toto vzdělání potřebují pro svou práci, 
kterých je zhruba 10 (např. technikům). Z poloviny výuka probíhá v pracovní době  
a z poloviny po pracovní době, lektor jazyků do společnosti dochází. Příspěvek  
na jazyky činí ročně zhruba 50 000 Kč, coţ je 5 000 Kč ročně na jednoho pracovníka.  
 
3.7 Dotazníkové šetření 
Výsledky dotazníkového šetření jsou znázorněny v podrobném zpracování v příloze  
a slouţí převáţně k zobrazení reálné spokojenosti či nespokojenosti zaměstnanců u dané 
problematiky.  
 
3.7.1 Základní informace o dotazníkovém šetření 
Pro zjištění, zda jsou zaměstnanci společnosti ENVINET a.s. spokojeni se systémem 
hodnocení a odměňování bylo pouţito anonymního dotazníkového šetření. Dotazník byl 
rozeslán v průběhu měsíce března všem pracovníkům. 
 
Z celkového počtu zaměstnanců, kteří mají přístup k PC (asi 150 zaměstnanců z 203) 
vyplnilo dotazník 69 pracovníků. Návratnost dotazníku tedy činí 46 % a pro zjištění 
spokojenosti zaměstnanců je to postačující. 
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Dotazník obsahuje 25 otázek a je rozdělen do 5 částí. První část zkoumá vztahy  
a prostředí na pracovišti, druhá část spokojenost s odměňováním a hodnocením 
pracovníků, třetí část vzdělávání ve společnosti, čtvrtá část se zabývá výhodami 
poskytovanými pracovníkům a poslední pátá část obsahuje základní údaje  
o respondentovi. 
 
3.7.2 Shrnutí výsledků dotazníkového šetření 
Na dotazník odpovědělo celkově 69 pracovníků společnosti, kteří mají přístup  
k PC (coţ je asi 150 zaměstnanců z 203) a podrobnější analýzou bylo zjištěno,  
ţe nejvíce vyplněných dotazníků bylo evidováno od muţů ve věku od 31 do 50 let. 
Návratnost dotazníku tedy činí 46 % a pro účely tohoto šetření je to postačující. Nejvíce 
pracovníků, kteří vyplnili dotazník, mají vysokoškolské magisterské vzdělání, největší 
procento zaměstnanců pracuje v podniku více neţ 5 let, čímţ je vidět, ţe společnost  
si chce dobré pracovníky udrţet. Téměř 81 % z pracovníků, kteří vyplnili dotazník, 
pracují ve výrobní divizi, ostatních 19 % v ekonomickém, organizačním nebo správním 
útvaru. 
 
Z výsledků dotazníkového šetření vyplývá, ţe je ve společnosti několik problémů,  
na které je třeba se zaměřit a postupně se pokusit o odstranění všech těchto 
nesrovnalostí. Je zde také několik ukazatelů, ve kterých společnost výborně obstála  
a to například vztahy mezi pracovníky a jejich nadřízenými, které jsou na velice 
profesionální úrovni, coţ se dá říct také o vztazích mezi spolupracovníky na pracovišti. 
Dále pak spokojenost pracovníků s pracovní dobou, kde nebylo spokojeno pouze  
pár mladých zaměstnanců, kteří by preferovali flexibilní pracovní dobu nebo 
spokojenost s přestávkami v práci. Dalším pozitivním ukazatelem je spokojenost 
pracovníků se svým momentálním pracovním zařazením, většina pracovníků akceptuje  
své pracovní místo a společnost tedy obsazuje volné pracovní pozice vhodnými 
zaměstnanci. Celkově by se dalo říct, ţe většina pracovníků je ve firmě spokojena. 
 
Dle podrobnější analýzy bylo zjištěno několik slabých stránek společnosti, které  




První z problémů se týká nedostatečné a nezorganizované komunikace, se kterou jsou 
nespokojeni jak muţi, tak ţeny převáţně ve věku 31 aţ 50 let. Tento problém můţe mít 
za následek nedostatečnou a pozdní informovanost pracovníků a špatně zvolený způsob 
komunikace můţe vést ke sníţení produktivity práce u zaměstnanců a fluktuaci 
zaměstnanců ke konkurenčním společnostem. 
 
Dalším z problémů, na který je potřeba se zaměřit je, ţe několik pracovníků nerozumí 
tomu, jak je ve společnosti konstruována mzda (zejména pak základ, prémie, odměny, 
hotovosti a příplatky). Z dotazníkového šetření se ukázalo, ţe pracovníci, kteří tomuto 
problému nerozumí, jsou spíše z výrobní divize. Je tedy potřeba nastavit takový systém, 
který bude jasně srozumitelný pro všechny pracovníky tak, aby kaţdý z nich věděl,  
co můţe dělat pro zvýšení svého platového ohodnocení. Správně nastavený a ne příliš 
sloţitý systém totiţ přispívá k motivaci pracovníků a tím i k zvýšení produktivity práce. 
 
Dotazníkové šetření dále ukázalo, ţe někteří zaměstnanci společnosti nejsou spokojeni 
se systémem odměňování. Po podrobnější analýze jsou to zejména muţi z výrobní 
divize ve věku mezi 16 aţ 30 lety. Tato nespokojenost můţe vyplývat z počtu 
specializovaných profesí, které se ve společnosti vyskytují. Na tyto profese je většinou 
kladen velký důraz a velká odpovědnost, za kterou náleţí větší ohodnocení a je tudíţ 
nutné klást důraz na hodnocení a odměňování těch pracovníků, kteří si to zaslouţí  
a jejich výsledky práce více sledovat.  
 
Dalším problémem je částečná nespokojenost se současnými výhodami, které jsou 
poskytovány pracovníkům. Tato nespokojenost je u většiny muţů ve věku  
od 31 aţ 50 let. Byla poloţena otázka, jaké výhody by zaměstnanci chtěli zavést, 
z výsledků vyplynulo, ţe nejvíce pracovníků by preferovalo rozsáhlejší školení a větší 
příspěvky na kurzy cizích jazyků. Dále by zaměstnanci uvítali příspěvek na ţivotní 
pojištění a slevy v různých zařízeních (wellness, solné jeskyně, optika…). Ostatní 
zaměstnanci by preferovali výhody při pouţívání firemního telefonu či auta nebo 




Dalším rozebíraným tématem byla otázka, zda by pracovníci preferovali rozsáhlejší 
školení. Většina z nich by se pro svou práci chtěla více vzdělávat a chybí jim nějaké 
odborné pravidelné školení.  
 
Dále bylo dotazníkovým šetřením zjištěno, ţe někteří pracovníci nedostávají zpětnou 
vazbu k práci a při detailnějším zkoumáním to byli převáţně muţi ve věku  
od 16 do 30 let, kteří pracují déle neţ 5 let ve výrobní divizi.  Několik pracovníků  
si myslí, ţe kdyţ udělají chybu, nadřízený jim neřekne jak příště správně postupovat  
a ţe jejich výsledky práce nejsou dostatečně kontrolovány, coţ byli také převáţně muţi 
pracující ve společnosti déle neţ 5 let z výrobní divize, ovšem ve věku od 31 do 50 let.  
Na otázku, zda výše mzdy odpovídá současným schopnostem pracovníka, byla většina 
negativních odpovědí ze strany muţů ve věku od 31 do 50 let se středoškolským 
vzděláním. 
 
Většina pracovníků ve společnosti je motivována kladným hodnocením ze strany svého 
nadřízeného. Nejvíce zaměstnanců by motivovala větší pohyblivost mzdy a prémií,  
na dalším místě pochválení ze strany svého nadřízeného, nejmenší část zaměstnanců  
by také byla více motivována výhodami poskytovanými zaměstnavatelem. 
 
Většina pracovníků má dobrý postoj k tomu, ţe přidělování odměn závisí  
z 50 % na ekonomickém výsledku divize a z dalších 50 % na plnění úkolů. Na většině 
pracovních pozic není moţnost kariérního růstu a podmínky pro zaměstnance hodnotí 
pracovníci celkově lépe, neţ jinde. 
 
Návrhy na odstranění všech zjištěných nesrovnalostí jsou podrobněji rozebrány 






3.8 Analýza konkurence z hlediska odměňování 
Společnost ENVINET a.s. má na trhu největší konkurenty, kteří poskytují stejné sluţby 
v oblasti jaderné energetiky a průmyslu, laboratorních technologií, zákaznických 
softwarů, průmyslové automatizace a systémů pro detekci ionizujícího zařízení.  
 
Hlavním konkurentem firmy v rámci okresu, v němţ se podnik nachází je společnost 
ČEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o. se sídlem v Třebíči, která je dceřinou společností 
energetické společnosti ČEZ, a. s. S tímto konkurentem ovšem firma nemůţe vysoce 
soupeřit, jelikoţ vstupy této společnosti jsou jednoznačně vyšší, má více pracovníků a je 
na trhu jiţ několik let. I kdyţ je tato společnost velkou konkurencí, průměrná měsíční 
mzda je ve společnosti ENVINET a.s. vyšší a to i vzhledem k tomu, ţe se oba dva tyto 
podniky nachází ve stejném městě. Dalším zajímavým ukazatelem  
je produktivita práce, která je ve firmě ČEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o. značně niţší. 
Následující tabulka srovnává základní údaje obou dvou konkurenčních společností. 
 
      Tabulka 6: Analýza konkurence z hlediska odměňování dle roku 2010 (Zpracováno dle 83, 84)   
  ENVINET a.s. 
ČEZ ENERGOSERVIS 
spol. s r.o. 
Průměrný počet zaměstnanců 195 363 
Mzdové náklady (Kč) 74 211 000 137 750 000 
Průměrná měsíční hrubá mzda (Kč) 31 714,10 31 623,05 
Trţby (Kč) 378 019 000 571 328 000 
Výsledek hospodaření (Kč) 24 659 000 46 373 000 
Produktivita práce (Kč) 788 892,31 694 242,4242 
Mzdová produktivita práce (Kč) 5,093840536 4,147571688 
Mzdová rentabilita zisková (%) 33,16894 33,5448276 
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Výhody, které poskytuje ČEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o. svým zaměstnancům: 
 zaškolení a následné vzdělávání, 
 motivační sloţka platu, 
 automobil s moţností osobního uţívání, 
 sociální výhody, 
 sociální vybavení (např. mobil, notebook, kancelářské vybavení).  
 dovolená navíc, 
 podnikové stravování, 
 zvláštní prémie 
 jiné výhody. 85, 86 
 
3.8.1 Srovnání nabídky volných pracovních míst ve společnostech 
Obě dvě analyzované firmy se nachází v kraji Vysočina ve městě Třebíč. Co se týče 
nabídky volných pracovních pozic, tak kaţdá ze společností nabízí k datu 1. 2. 2012 dvě 
volné pozice.  Kaţdá z firem poţaduje pro danou pozici určité vzdělání, praxi v oboru, 
dovednosti anglického jazyka nebo práci s PC. Platové ohodnocení je na analyzovaný 
kraj poměrně vysoké, při nástupu do společnosti téměř srovnatelné s průměrnou hrubou 
mzdou v kraji Vysočina v roce 2011, která činní 21 249 Kč. 87 
 
Rozdíl v nabídce těchto volných pozic je ten, ţe firma ENVINET a.s. nabírá většinou  
jiţ zaškolené pracovníky a nabízí také moţnost osobního a profesního rozvoje, 
odpovídající platové ohodnocení a společnost ČEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o. nabízí 
zaškolení a následné vzdělávání, motivační sloţku platu a další sociální výhody. 
 
Přehled nabídky volných pracovních míst, platů a nabízených výhod v obou podnicích 




                                                 
85
 Volná místa. [online]. cezenergoservis.cz, 2012 – 4 – 18. 
86
 Obchodní referenti. [online]. upcr.cz, 2012 – 4 - 18. 
87
 Český statistický úřad: Krajská správa v Jihlavě. [online]. jihlava.czso.cz, 2012 – 2 - 2. 
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Tabulka 7: Volné pracovní pozice konkurenčních společností (Zpracováno dle 88, 89) 
  
Nabízená pozice k 
1. 2. 2012 




20 000 – 35 000 Kč 
Perspektivní práci v dynamicky se 
rozvíjející firmě, odpovědnou a 
samostatnou práci, odpovídající 
platové ohodnocení, moţnost 





20 000 – 35 000 Kč 
Perspektivní práci v dynamicky se 
rozvíjející firmě, odpovědnou a 
samostatnou práci, odpovídající 
platové ohodnocení, moţnost 
osobního a profesního rozvoje. 
ČEZ 
ENERGOSERVIS 





20 000 – 50 000 Kč 
Zázemí velmi silné společnosti 
působící v oblasti servisu jaderných, 
uhelných a vodních elektráren, 
zaškolení i následné vzdělávání, 
odpovídající platové ohodnocení, 
motivační sloţka platu, sociální 
výhody aj. Notebook, telefon, k 
dispozici firemní automobil. 
ČEZ 
ENERGOSERVIS 
spol. s r.o.  
Svářeč 20 000 – 26 000 Kč 
Zázemí velmi silné společnosti 
působící v oblasti servisu jaderných a 
vodních elektráren, zaškolení i 
následné vzdělávání, odpovídající 
platové ohodnocení, motivační sloţka 
platu, sociální výhody aj., OOPP, 
technické vybavení aj. 
    
3.8.2 Další konkurenti společnosti 
 I & C Energo a.s. se sídlem v Třebíči. Tato akciová společnost má průměrný 
počet zaměstnanců 1 315 a byla zaloţena v roce 1993. Je to  
inţenýrsko - dodavatelská společnost, která poskytuje svým zákazníkům 
komplexní sluţby v oblasti systémů a kontroly řízení, průmyslových 
informačních systémů a systémů elektro včetně zajištění systémové integrace  
a inţenýrské podpory. Společnost v rámci své působnosti rozvíjí tři základní 
produkty: průmyslový servis, investiční dodávky, optimalizaci provozu 
energetických zdrojů a inţenýring. Úspěšnost této společnosti je dána  
                                                 
88
 Práce u nás: ČEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o. [online]. praceunas.cz, 2012 – 2 - 2. 
89
 ENVINET a.s.: Pracovní příleţitosti. [online]. envinet.cz, 2012 - 2 - 2.  
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jak rozvojem na českém, tak zahraničním trhu. Tato firma dokládá zahraniční 
dodávky do více neţ jedné desítky zemí, včetně mimoevropských.  
Průměrná měsíční hrubá mzda se v této společnosti pohybuje okolo 35 478 Kč, 
coţ je o 4 000 Kč více neţ v analyzované společnosti. Tato společnost tedy 
můţe být značným konkurentem společnosti a pracovníci by mohli přecházet  
do této společnosti, která se nachází ve stejném městě. 
Zaměstnanecké benefity poskytované pracovníkům této společnosti: 
- mzdový nárůst odpovídající hospodářským výsledkům, 
- příspěvek na stravování, 
- příspěvek na nadstandardní zdravotní péči, 
- zdravotní preventivní péče, 
- podpora při odborném vzdělávání, 
- moţnost kulturního a sportovního vyuţití, 
- sociální výpomoc ze sociálního fondu, 
- příspěvek na penzijní připojištění, 
- zvýšení základní výměry dovolené o jeden týden, 
- pracovněprávní ochrana a jistota, 
- spoluúčast odboru při řešení otázek týkajících se zaměstnanců. 90 
 VF, a.s. se sídlem v Černé Hoře a průměrným počtem zaměstnanců 137. Tato 
společnost vznikla v roce 1992, je spolehlivým partnerem v oblasti radiační 
kontroly a ochrany, kompletně realizuje zakázky od zpracování studií, projektů  
a realizační dokumentace přes dodávku zařízení, vývoj a implementaci SW, 
instalaci a kompletní vyzkoušení systému na místě aţ po předání uţivateli  
do provozu. Společnost VF, a.s. disponuje kvalitním technickým vybavením, 
které jí umoţňuje plnit vysoké nároky na kvalitu sluţeb a výrobků  
za konkurenceschopné ceny. Tato společnost je konkurentem převáţně  
v segmentu radiační ochrany, a dále v oblasti vývoje a implementace software.  
V této společnosti je průměrná hrubá měsíční mzda vyšší neţ ve firmě 
ENVINET a.s., ale vzhledem k tomu, ţe se tato společnost nachází aţ v Černé 
hoře u Jánských lázní, přechod pracovníků zde není aţ tak reálný. Přesná výše 
                                                 
90
 Sbírka listin: I & C Energo a.s. [online]. justice.cz, 2012 – 3 - 16. 
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 AFRAS Energo s.r.o. se sídlem v Českých Budějovicích a průměrným počtem 
zaměstnanců 14, která vznikla v roce 1994. Cílem společnosti AFRAS Energo 
s.r.o. je poskytnout co nejširší portfolio činností a dodávaných produktů.  
Pro oblast radiační ochrany disponuje firma dostatečným počtem odborně  
i legislativně způsobilých pracovníků, kteří mohou vykonávat široké spektrum 
činností v radiační ochraně.  Tato společnost je konkurentem převáţně 
v segmentu radiačního monitorování a radiační ochrany a dále v oblasti měření  
a regulace.  
Mzdy se v této společnosti pohybují o několik korun níţe a z toho důvodu,  
ţe se společnost nachází v Jihočeském kraji tak přestup pracovníků k této 
společnosti není moc pravděpodobný. Přesná výše mzdy není uvedena z důvodu 
nedostatečných podkladů pro její výpočet. 93, 94 
 a další. 
 
Další konkurence z hlediska zaměstnávání stejné odbornosti v jiném předmětu 
podnikání se v tomto regionu ve větší míře jiţ nenachází. 
 
3.9 Analýza trhu práce  
Analyzovaná společnost se nachází v kraji Vysočina v okrese Třebíč. Počet obyvatel 
v kraji Vysočina v roce 2011 je 514 404, z toho je jich 113 344 v okrese Třebíč. 95 
 
Firma ENVINET a.s. nabírá zaměstnance těch profesí, které se ve městě Třebíč běţně 
v jiné společnosti neuplatní (např. konstruktéři, programátoři…).  
 
                                                 
91
 Sbírka listin: VF, a.s. [online]. justice.cz, 2012 – 2 - 22. 
92
 VF, a.s.: Představení společnosti VF, a.s. [online]. vf.cz, 2012 - 1 - 20.  
93
 Sbírka listin: AFRAS Energo s.r.o. [online]. justice.cz, 2012 – 2 - 22.  
94
 AFRAS Energo s.r.o.: O společnosti. [online]. afras-energo.cz, 2012 - 1 - 20.  
95
 Český statistický úřad: Počet obyvatel v kraji Vysočina. [online]. czso.cz, 2012 – 1 - 19.  
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Co se týče průmyslu, velký význam na Třebíčsku má energetika (jaderná elektrárna 
Dukovany) a s ní svázána kovovýroba. K významným třebíčským podnikům patří 
například firma ČEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o., která se věnuje údrţbě jaderné 
elektrárny Dukovany a kovovýrobě. Výstavbou, údrţbou a optimalizací provozu 
energetických výrobních zdrojů se zabývá firma I & C Energo a.s. Moţnosti 
zaměstnání v Třebíči nabízí i oděvní a obuvnický průmysl. Bohaté zastoupení mají  
v Třebíči také stavební firmy. 96 
 
Široké moţnosti zaměstnání nabízejí jak městské tak i obecní a jiné úřady. Také školství 
a zdravotnictví zaměstnává v Třebíči velký počet zaměstnanců. 97 
 
Počet uchazečů o zaměstnání se v oblasti města Třebíče vyvíjí kaţdým rokem jiným 
směrem, nejdříve má klesající charakter a následně začíná stoupat. Míra 
nezaměstnanosti zaznamenala největší nárůst v roce 2004 a také v roce 2010. Co se týče 
volných pracovních míst, tak nejmenší nabídka je registrována v roce 2011. V roce 
2009 je evidováno nejvíce rekvalifikovaných osob. Všechny tyto hodnoty popisuje 
následující tabulka. 
 








13,8 13 11,1 8,4 8,4 12,8 13,8 12,6 
Uchazeči o 
zaměstnání 
8 374 8 083 6 991 5 255 5 088 7 695 8 429 7 631 
Volná pracovní 
místa 
358 275 982 677 359 159 151 109 
Počet zaměstnanců 
na 1 volné pracovní 
místo 
23,391 29,393 7,1191 7,7622 14,173 48,396 55,821 70,009 
Počet osob v 
rekvalifikaci 
81 169 203 145 24 238 28 18 
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 Třebíč – práce v Třebíči, nabídka. [online]. pracebrigada.cz, 2012 – 1 - 19. 
97
 Tamtéţ.  
98
 Analytické a statistické sluţby Vysočiny: Monitoring nezaměstnanosti. [online]. analytika.kr-
vysocina.cz, 2012 - 1 - 19.  
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Vývoj zaměstnanosti podle klasifikace odvětví NH CZ-NACE pro zpracovatelský 
průmysl v kraji Vysočina, do něhoţ se řadí společnost ENVINET a.s. má velice 
pozitivní vývoj. Právě tento zpracovatelský průmysl pokrývá největší část 
zaměstnanosti pro všechny analyzované roky. Ve třetím čtvrtletí roku  
2011 je evidováno 26,2 % zaměstnaných lidí ve zpracovatelském průmyslu pro celou 
Českou repuliku, v kraji Vysočina je to 32,6 %. Z kraje Vysočina je právě 52,3 tis. 
muţů a 25,2 tis. ţen zaměstnáno v tomto  oboru. 99 
 
3.9.1 Míra nezaměstnanosti (v %) v okrese Třebíč ve srovnání s celou ČR 
Společnost se nachází v oblasti, kde se mnoho dobrých pracovních příleţitostí nenalézá. 
Region je relativně chudý, proto také obyvatelé města Třebíč často vyhledávají volná 
pracovní místa v okolí města Brna, kde je nabídka práce rozsáhlejší. 
 
Z následujícího grafu je patrné, ţe se míra nezaměstnanosti v této oblasti vyvíjí 
s ohledem na hospodářskou politiku celého státu, ovšem s tím rozdílem, ţe hranice  
je poněkud niţší.  
 
Nejmenší míra nezaměstnanosti je evidována v roce 2008, kdy zasáhla celý svět 
ekonomická krize. 
 
     Graf 4: Míra nezaměstnanosti v % v okrese Třebíč ve srovnání s celou ČR (Převzato ze 100) 
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 Profil kraje Vysočina. [online]. extranet.kr-vysocina.cz, 2012 – 4 - 18. 
100
 Analytické a statistické sluţby Vysočiny: Monitoring nezaměstnanosti. [online]. analytika.kr-   
vysocina.cz, 2012 - 1 - 19. 
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3.9.2 Nabídka volných pracovních míst důleţitých profesí pro společnost 
ENVINET a.s. v okrese Třebíč  
Pro analyzovanou společnost jsou nejvýznamnější profese např. konstruktéři, 
programátoři, správci SW, analytici, projektanti a další. Proto je v následující tabulce 
znázorněna nabídka těchto profesí v okrese Třebíč, v němţ se společnost nachází  
k 30. 3. 2012. Z tabulky č. 9 je zřejmé, ţe volných míst pro tyto profese není dostatek, 
k hledanému datu byly nalezeny pouze dvě volné pozice. Z tohoto důvodu  
je u zmíněných pozic plat vyšší, neţ u jiných pracovních míst v okresu.  
 
          Tabulka 9: Nabízené pozice v okrese Třebíč k 30. 3. 2012 (Zpracováno dle 101) 
Nabízená pozice Společnost Plat 
Projektant, programátor K.M.P. control, spol. s r.o 14 000 - 30 000 Kč 
Projektant, konstruktér FRAENKISCHE CZ s.r.o 15 000 - 20 000 Kč 
 
3.9.3 Vývoj průměrných hrubých mezd  
V následující tabulce je znázorněn vývoj průměrných hrubých mezd pro porovnání 
v celé České republice, v kraji Vysočina, ve kterém se nachází analyzovaná společnost  
a pro zpracovatelský průmysl, který je hlavní činností pro analyzovaný podnik. Vývoj 
průměrných mezd pro město Třebíč není z důvodu nedostačujících materiálů vyčíslen. 
Z tabulky je zřejmé, ţe v kraji Vysočina jsou platy niţší neţ v celé České republice  
a naopak zpracovatelský průmysl je téměř na srovnatelné úrovni. 
 
Tabulka 10: Vývoj průměrných hrubých mezd (Zpracováno dle 102, 103) 
  2005 2006 2007 2008 2009 2010 
Česká republika (Kč) 18 992 20 219 21 694 23 542 22 637 23 078 
Vysočina (Kč) 16 319 17 633 18 963 20 616 19 642 20 352 
Obor činnosti - zpracovatelský 
průmysl (Kč) 
17 200 18 386 19 802 21 389 21 801 22 696 
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 Nabídky práce. [online]. nabidka-prace-online.cz, 2012 - 3 - 30. 
102
 Vysočina – průměrná měsíční mzda. [online]. dwh2.kr-vysocina.cz, 2012 – 4 - 18. 
103
 Průměrná hrubá měsíční mzda zaměstnanců v národním hospodářství podle ekonomické činnosti 
(sekce CZ-NACE). [online]. czso.cz, 2012 – 4 - 18. 
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3.10 Shrnutí analytické části 
Po celkovém shrnutí analýzy současného stavu společnosti ENVINET a.s. se dá říci,  
ţe společnost je v současné době velmi stabilní, neustále se rozvíjí a má dobré postavení 
na trhu. Toto je způsobeno převáţně vysokou profesionalitou poskytovaných sluţeb, 
odborné podpory u zákazníků a kvalitními pracovníky, kteří jsou společností důkladně 
vybírány. 
 
Z interní analýzy společnosti nám vyplývá, ţe obrat společnosti neustále roste 
v závislosti na investování do nových technologií a rozvíjení zahraničních aktivit.  
Co se týče personálního vývoje společnosti, tak firma neustále nabírá nové pracovníky  
a jejich počet kaţdým rokem stoupá. Fluktuace zaměstnanců není ve společnosti příliš 
vysoká a je dána převáţně přechodem pracovníků ke konkurenci nebo jejich odchodem  
do důchodu. Průměrná hrubá měsíční mzda má ve společnosti vzrůstající charakter,  
coţ se dá říct i o produktivitě práce, coţ je pro firmu výborný ukazatel. Ovšem problém 
je zde v produktivitě mzdové a mzdové rentabilitě, které ve společnosti klesají,  
coţ je způsobeno změnami v systému odměňování a následném zrušení 13 platů 
v přecházejících letech.  
 
Z analýzy hodnocení a odměňování pracovníků nám vyplynulo několik silných stránek 
pro společnost, do nichţ můţeme zařadit zejména vztahy mezi pracovníky a jejich 
nadřízenými, vztahy mezi pracovníky na pracovišti, spokojenost pracovníků s pracovní 
dobou nebo přestávkami v práci a spokojenost se svým momentálním pracovním 
zařazením. Naopak mezi slabé stránky společnosti můţeme zařadit nedostatečnou  
a nezorganizovanou komunikaci, několik pracovníků nerozumí tomu, jak je mzda 
konstruována, nespokojenost několika zaměstnanců se současným systémem hodnocení 
a odměňování a s poskytovanými výhodami a také to, ţe většina pracovníků  
by preferovala rozsáhlejší školení a vzdělávání. 
 
Z analýzy konkurence nám vyplývá, ţe z hlediska odměňování a hodnocení pracovníků 
je společnost na průměrné úrovni v analyzovaném kraji Vysočina. V porovnání  
se společností ČEZ ENERGOSERVIS spol. s r.o. má společnost téměř stejnou 
průměrnou mzdu, ovšem produktivita práce je u ní vyšší. Druhá analyzovaná společnost 
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I & C ENERGO a.s., která se také nachází ve stejném městě, má vyšší průměrnou mzdu 
a nabízí svým zaměstnancům mnoho zajímavých benefitů. U této společnosti by mohl 
být velký problém s přecházením pracovníků za lepším platem nebo poskytovanými 
výhodami. 
 
Z hlediska analýzy trhu práce si společnost stojí velice dobře. Průměrná měsíční hrubá 
mzda je ve společnosti o 11 362 Kč vyšší neţ v kraji Vysočina, v kterém se společnost 
nachází, o 8 636 Kč vyšší neţ v celé České republice a z hlediska zpracovatelského 
průmyslu, který je hlavní činností pro analyzovanou společnost je mzda také vyšší  
o 9 018 Kč. Společnost se nachází v oblasti, kde se mnoho dobrých pracovních 
příleţitostí nevyskytuje a region je relativně chudý. Nabídka volných pracovních míst 
pro profese, které se uplatní v analyzované společnosti, je velice malá. Pro porovnání  
je v tomto regionu zhruba 1 volné pracovní místo na 70 lidí. 
 
Analýzu současného stavu společnosti tedy můţeme zhodnotit velice dobře, ovšem  
je zde několik nesrovnalostí v systému hodnocení a odměňování pracovníků a také 
částečná nespokojenost pracovníků s vybranými ukazateli, coţ je podrobněji rozebráno  
ve výsledcích dotazníkového šetření, nebo neporozumění některým problematikám. 
 
Návrhy na odstranění všech nesrovnalostí jsou podrobněji rozebrány v další části 
bakalářské práce. 
 
3.11 SWOT analýza 
Pro shrnutí interní analýzy podniku, analýzy konkurence, analýzy trhu práce a výsledků 
dotazníkového šetření je právě SWOT analýza vhodnou metodou. 
 
3.11.1 Analýza silných a slabých stránek (interní analýza) 
S (strengths) – silné stránky a W (weaknesses) – slabé stránky zaujímají pozici interní 
analýzy společnosti. Tato analýza je důleţitá především pro budoucí vývoj podniku  
a pro rozbory jednotlivých faktorů. Silné stránky vytvářejí a zvyšují vnitřní hodnotu 
firmy, naopak slabé stránky sniţují vnitřní hodnotu firmy, proto je potřeba jim věnovat 
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nezbytnou pozornost. Silné i slabé stránky společnosti jsou znázorněny v následujících 
tabulkách.  
 
Tabulka 11: Silné stránky společnosti (Vlastní zpracování) 
Číslo 
faktoru 




1 Kvalifikovaní pracovníci 5 4 
2 Produktivita práce 4 3 
3 Stabilní zaměstnavatel 4 5 
4 Nízká fluktuace 3 4 
5 Vysoká průměrná mzda 3 3 
6 
Vztahy mezi zaměstnanci i jejich 
nadřízenými 
3 5 
7 Spokojenost s pracovním zařazením 3 3 
8 
Spokojenost s pracovní dobou a 
přestávkami v práci 
2 3 
Poznámka: Důleţitost faktoru (5 – nejdůleţitější, 1 – nejméně důleţitý), současný stav (5 – dobrý,  
1 – špatný)  
 

















Nedostatečné odborné a pravidelné 
školení 
4 3 
4 Nespokojenost s poskytovanými benefity 3 4 
5 Nespokojenost se systémem hodnocení 3 3 
6 
Neporozumění tomu, jak je mzda 
konstruována 
2 3 
Poznámka: Důleţitost faktoru (5 – nejdůleţitější, 1 – nejméně důleţitý), současný stav (5 – dobrý,  




3.11.2 Analýza příleţitostí a hrozeb (externí analýza) 
O (opportunities) – příleţitosti a T (threats) – hrozby nám utváří pozici externí analýzy 
společnosti. Tato analýza vyplývá z vnějšího prostředí, a přestoţe můţe společnost tyto 
faktory sledovat a kontrolovat je, tyto vnější vlivy nejsou podnikem ovlivnitelné. 
Příleţitosti i hrozby společnosti jsou znázorněny v následujících dvou tabulkách. 
 









Vyuţívání fondů Evropské unie pro 
odbornější školení zaměstnanců 
5 4 
2 
Zřizování nových pracovních míst 
poskytováním příspěvků 
zaměstnavatelům na rekvalifikaci 
zaměstnanců z úřadu práce 
4 3 
3 
Rozsáhlá nabídka kvalifikovaných 
pracovníků v regionu 
3 3 
4 
Dotace z fondů Evropské unie na 
jazykové kurzy 
3 2 
Poznámka: Důleţitost faktoru (5 – nejdůleţitější, 1 – nejméně důleţitý), současný stav (5 – dobrý,  
1 – špatný) 
 









Změna v systému zdaňování 




Lepší nabídka benefitů u konkurenčních 
společností 
3 4 
3 Příchod nového konkurenta 2 2 
4 Vývoj nezaměstnanosti v kraji Vysočina 2 1 
Poznámka: Důleţitost faktoru (5 – nejdůleţitější, 1 – nejméně důleţitý), současný stav (5 – dobrý,  





3.11.3 Celkové shrnutí SWOT analýzy 
 
                       Tabulka 15: Celkové shrnutí SWOT analýzy (Vlastní zpracování) 
Ukazatel ∑ důleţitost faktoru * současný stav 
Silné stránky 103 




Z celkového zhodnocení SWOT analýzy můţeme vidět, ţe společnost má více silných 
stránek neţ slabých a příleţitosti převyšují hodnotu hrozeb. Společnost by tedy měla 
























4 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
Tato část bakalářské práce je věnována vlastním návrhům změn v systému hodnocení  
a odměňování pracovníků ve společnosti ENVINET a.s. Návrhy na zlepšení této situace 
vychází z analytické části práce, která je podloţena dotazníkovým šetřením, rozborem 
společnosti, konzultací s představitelem společnosti a také analýzou konkurence a trhu 
práce.  
 
Po shrnutí analytické části práce bylo zjištěno několik nedostatků a nespokojenost části 
pracovníků se současným systémem hodnocení a odměňování. Tyto nedostatky sniţují 
motivaci pracovníků a následně sniţují produktivitu práce.  
 
Návrhy na odstranění současných nedostatků by měly slouţit především jako podklad 
pro ředitele a také by měly zvýšit motivaci zaměstnanců a jejich spokojenost.  
 
Hlavní nedostatky společnosti, na které je potřeba se zaměřit: 
 Nedostatečná a nezorganizovaná komunikace – vede ke zmateným 
informacím na pracovišti, zaměstnanci se dozvídají důleţité věci pro práci někdy 
i se zpoţděním, coţ utlumuje celkovou produktivitu práce. 
 Nízká motivace zaměstnanců – zvýšení motivace u všech pracovníků 
společnosti povede k jejich vyššímu výkonu, vyšší spokojenosti pracovníků  
a následnému zvýšení produktivity práce, coţ je pro společnost velice důleţitý 
faktor.  
 Někteří zaměstnanci nerozumí tomu, jak je mzda konstruována – je potřeba 
ve společnosti všechny zaměstnance seznámit se sloţením mzdy,  
tak aby to pro ně bylo jasné a srozumitelné, zejména aby zaměstnanci věděli,  







4.1 Zlepšení komunikace ve společnosti 
Pro zlepšení komunikace ve společnosti je potřeba zavést několik opatření, které 
povedou ke zvýšené a podrobnější komunikaci mezi nadřízenými a pracovníky. 
 
4.1.1 Školení manaţerů a vedoucích pracovníků 
Prvním krokem ke zlepšení komunikace mezi nadřízenými a jejich pracovníky  
je opětovné přeškolení manaţerů a vedoucích pracovníků, kteří zadávají zaměstnancům 
pracovní úkoly. Měli by být vyškoleni v oblasti komunikace se svými zaměstnanci tak, 
aby potřebné informace poskytovali všem svým zaměstnancům včas a také v potřebném 
rozsahu. 
 
Toto školení by se mělo vztahovat alespoň na jednoho vedoucího pracovníka z kaţdé 
divize, jichţ je 8 a také na vedoucího pracovníka nebo manaţera útvaru generálního 
ředitele. Je tedy nezbytné vyškolit alespoň 9 - 10 pracovníků, kteří si pak školené 
informace mezi sebou předají.  
 
V okrese Třebíč se nenalézá ţádná vhodná společnost na školení komunikačních 
dovedností pro manaţery, proto byla analyzována nabídka na kurzy komunikačních 
dovedností pro manaţery v rámci celé České republiky. Byly vybrány firmy,  
které nabízí kurzy komunikačních dovedností v blízkosti města, ve kterém se společnost 
nachází, jako je Jihlava, Ţďár nad Sázavou nebo Brno, ale i v hlavním městě České 
republiky, v Praze. Celková kalkulace nákladů jednotlivých školení, která bude 
zahrnovat ceny včetně cest, ubytování a stravného bude přesněji rozepsána níţe. 











Tabulka 16: Nabídky kurzů komunikačních dovedností (Zpracováno dle 104, 105, 106, 107) 







Kurz komunikace - kurz je vhodný 
pro pracovní kolektivy a pro 
klientská pracoviště. Kurz je 
zaměřen na posílení pozitivní 
komunikace, efektivní komunikaci 
a prevenci konfliktů. 
4 320 Kč/ 












Efektivní komunikace v obtíţných 
situacích - kurz je vhodný pro 
všechny, kdo si chtějí zlepšit své 
komunikační dovednosti a naučit 
se efektivně komunikovat. Kurz je 
zaměřen na zlepšení komunikace 
ve skupinové práci. 
3 290 Kč/ 







Kurz komunikačních dovedností, 
vedení a řízení lidí - kurz je určen 
zájemcům o praktický nácvik 
komunikačních dovedností, zadání 
úkolu, organizování práce v 
pracovním kolektivu a také vedení 
a řízení lidí. 
4900 Kč/ 






spol. s r. o. 
Výcvik v komunikačních 
dovednostech - seminář je určen 
všem, kteří chtějí vylepšit své 
komunikační dovednosti. Kurz je 
zaměřen na efektivní formu 
komunikace a zvládání 
konfliktních situací. 
2 000 Kč/ 






                                                 
104
 Síla otevřené komunikace. [online]. agentura-signum.cz, 2012 – 5 – 17. 
105
 Efektivní komunikace v obtíţných situacích. [online]. apos-ji.cz, 2012 – 5 – 17. 
106
 Komunikační dovednosti, vedení a řízení lidí. [online]. systemy-jakosti.cz, 2012 – 5 – 17. 
107
 Výcvik v komunikačních dovednostech. [online]. tsmvyskov.cz, 2012 – 5 – 17. 
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Tabulka 17: Nabídky kurzů komunikačních dovedností (Zpracováno dle 108, 109, 110) 







Komunikační dovednosti - kurz je 
určen pro všechny, kteří chtějí 
zlepšit své komunikační 
dovednosti, je vhodný pro 
manaţery. Kurz je zaměřen na 
zlepšení a profesionální přístup 
v oblasti komunikace, procvičení 
a umění naslouchat a sdělovat. 
3 000 Kč / 
osoba / den 
Londýnská 
50, Praha 2 
1 den 
VOX a.s. 
Audit vnitřní komunikace - kurz je 
určen manaţerům a specialistům 
zabývajícím se zvyšováním 
kvality managementu, auditem, 
vnitřní komunikací a také 
personálním řízením. Audit 
vnitřní komunikace představuje 
systematický přístup k 
přezkoumání a posouzení vnitřní 
komunikace v organizaci, 
odhalení jejích slabin a navrţení 
cest k jejich odstranění. 
3 190 Kč / 
osoba / den 
(lze sestavit 
kurz na míru 








Manaţerská komunikace - kurz je 
určen všem manaţerům na všech 
úrovních, kteří mají zájem 
zefektivnit svou práci 
s podřízeným, seznámit se všemi 
aspekty manaţerské práce s lidmi, 
jejich vedením v různých situacích 
a s praktickými zkušenostmi. 
5 000 Kč / 
osoba / 2 dny 
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 Komunikační dovednosti. [online]. edux.cz, 2012 – 5 – 10. 
109
 Audit vnitřní komunikace. [online]. vox.cz, 2012 – 5 – 10. 
110
 Manaţerská komunikace. [online]. ristem-advisory.cz, 2012 – 5 – 10. 
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Kalkulace nákladu na školení vedoucích pracovníků 
 
























































 (2 cesty 
tam, 2 cesty 
zpět) 



































1 520 Kč 
(5 - 12 
hodin, 2 
dny) 
1 520 Kč  




 (5 - 12 
hodin, 1 
den) 
760 Kč  
(5 - 12 
hodin, 1 
den) 
760 Kč  
(5 - 12 
hodin, 1 
den) 
1 520 Kč 





43 200 Kč 35 197 Kč 51 448 Kč 21 429 Kč 32 068 Kč 33 968 Kč 54 136 Kč 
                                                 
111
 Průměrné ceny pohonných hmot. [online]. business.center.cz, 2012 – 5 – 17. 
112
 Stravné v tuzemsku. [online]. business.center.cz, 2012 – 5 – 17. 
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Kalkulace nákladů vychází z daného školení, náklady jsou počítány pro 10 vedoucích 
pracovníků. Při výpočtu nákladů na cestovné byly pouţity 2 firemní automobily,  
z nichţ první je Ford Mondeo 1,8  limuzína (benzín) a má průměrnou spotřebu  
8,1 litru / 100km, druhý Ford Mondeo Combi 2,2 TDI (nafta) a má průměrnou spotřebu 
7,4 litru / 100 km. Pro výpočet cest byla pouţita průměrná cena benzínu  
Natural 95 za 34,90 Kč a průměrná cena nafty 34,70 Kč na rok 2012. U výpočtů 
nákladů na stravné byly pouţity maximální moţné sazby pro stravné na rok 2012. 
 
Z tabulky kalkulace nákladů na školení vedoucích pracovníků v komunikačních 
dovednostech je patrné, ţe nejlevněji by společnost vyšlo školení od externí firmy  
TSM spol. s r. o., která se nachází v Brně, ovšem kurz je zde nabízen pouze na 1 den. 
Dále by pro společnost jistě byla dobrá externí agentura SIGNUM, která by přijela 
pracovníky vyškolit přímo do podnikových prostor a pracovníci by tak neměli ţádné 
náklady na stravné či cestovné. Nejvýhodnější a nejpřijatelnější řešení nabízí ovšem 
firma APOS – Libor Pospíchal, protoţe nabízí dvoudenní školení v Jihlavě,  
coţ je pouhých 36 Km od Třebíče a v rámci dvoudenního školení je tato firma 
nejlevnější. 
 
Odhadované náklady na školení komunikačních dovedností vedoucích pracovníků jsou 
tedy při zúčastění 10 osob 35 197 Kč při výběru společnosti APOS – Libor Pospíchal. 
Skutečné náklady se můţou o několik korun lišit, náklady na cestu bude společnost 
odvozovat od paragonů cen za pohonné hmoty, které pracovníci po školení předají  
na účetní oddělení. Náklady na cestování pracovníků do Jihlavy sluţebními vozidly  
a náklady na stravné při tuzemských pracovních cestách jsou daňově uznatelným 
nákladem. Daňově uznatelné náklady sniţují základ daně a tedy i výslednou daňovou 
povinnost, coţ je pro společnost značná výhoda. 
 
Náklady na školení vedoucích pracovníků se společnosti vrátí v efektivnější 




4.1.2 Pravidelné porady zaměstnanců se svými nadřízenými 
Dalším krokem pro zlepšení komunikace jsou pravidelné porady, při kterých  
se zaměstnanci od svých nadřízených dozví veškeré potřebné informace, změny 
v pracovních úkolech a další relevantní informace k práci. Tyto porady se budou konat 
nejméně jedenkrát za měsíc, vţdy nejpozději do konce prvního pracovního týdne 
daného měsíce ve všech divizích společnosti v prostorách podniku. 
. 
4.2 Motivace zaměstnanců a následné zvýšení produktivity práce 
Motivace pracovníků ve společnosti je jedním z nejdůleţitějších faktorů pro systém 
hodnocení a odměňování pracovníků. Je potřeba pracovníky motivovat tak, aby dělali 
svou práci důkladně a aby byli přesvědčeni o tom, ţe jim dobře vykonaná práce přinese 
větší uţitek. Zvýšením motivace zaměstnanců se následně zvýší i jejich produktivita 
práce, coţ je pro společnost velice důleţité. Motivaci zaměstnanců můţeme ovlivnit 
několika faktory, z nichţ jsou pro tuto společnost vybrány ty nejdůleţitější. 
 
4.2.1 Získání dotace z EU na školení a jazykové kurzy 
Z dotazníkového šetření a analytické části bylo zjištěno, ţe většině pracovníků chybí 
pravidelné odborné školení a kurzy cizích jazyků. Ve společnosti sice probíhá školení, 
ale pouze o bezpečnosti práce a jakosti organizace. Častější školení  
a vzdělávání zaměstnanců je značným motivačním prostředkem a je důleţité  
mu věnovat pozornost. 
 
Proto je dalším návrhem získání dotace z fondů Evropské unie na školení zaměstnanců 
a na jazykové kurzy. Aktuální dotace na vzdělávání a školení pracovníků poskytuje 
program EDUCA. 
 
4.2.1.1 Program EDUCA 
 
Jak funguje program EDUCA a co vše z něj lze financovat: 
Program EDUCA je zaměřen zejména na specifické vzdělávání – poskytuje kvalifikace, 
jeţ jsou nepřenositelné, nebo přenositelné pouze v omezeném rozsahu do dalších 
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podniků a pracovních oborů. Podporovány jsou aktivity zaměřené především  
na specifické vzdělávání (musí tvořit min. 80 %): 
 profesní vzdělávání pracovníků, 
 odborné vzdělávání zaměstnanců a jejich zaměstnavatelů zaměřené  
na prohloubení, rozšíření, zvýšení, obnovení nebo udrţení kvalifikace, 
 získávání klíčových dovedností zvyšujících udrţitelnost zaměstnání  
ve společnosti ţadatele, 
 všechny typy vzdělávání pracovníků dle specifických potřeb zaměstnavatele 
s důrazem na přípravu na konkrétní práci či pracovní pozici, 
 tvorba firemních vzdělávacích programů pro zaměstnance, příprava 
podnikových lektorů. 113 
 
Zbylých 20 % aktivit můţe být zaměřeno na obecné vzdělávání, kterým můţe být např.: 
 jazykové vzdělávání nebo školení základních počítačových dovedností, 
 školení v oblasti tzv. měkkých dovedností (prezentační dovednosti, komunikační 
dovednosti, techniky vyjednávání, projektový management, marketing, 
management řízení, zvládání stresu, řízení lidských zdrojů, tvorba webových 
stránek), 
 vzdělávání v oblasti softwaru, které je přenositelné a zároveň je povaţováno  
za obecné, 
 komerčně dostupné účetní a podnikové informační systémy, 
 metody řízení procesů, jakosti, rizika, systémy řízení podle mezinárodních 
norem, 
 školení potřebná pro získání způsobilosti pro výkon činnosti (vyplývající  
ze zákonných norem a předpisů vyţadujících způsobilost pracovníka k výkonu 
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Kdo můţe pro dotaci získat finanční prostředky: 
 Podniky bez ohledu na velikost se sídlem na území České Republiky (mimo 
Prahu) spadající do podporované klasifikace odvětví NH CZ-NACE  
(společnost ENVINET a.s. splňuje všechny tyto poţadavky). 115 
 
Jaké jsou základní podmínky pro realizaci dotace: 
 Cílovou skupinou, na kterou budou vzdělávací aktivity zaměřeny, musí  
být zaměstnavatelé, pracovníci podniků nebo podnikající fyzické osoby. 
 Projekt nesmí trvat déle neţ 18 měsíců, všechny vzdělávací aktivity mohou  
být zajišťovány jak interně, tak externě.  
 Dotace je proplácena aţ po realizaci projektu, takţe je nutné zajistit prvotní 
financování na realizaci projektu. 116, 117 
  
Minimální a maximální výše podpory: 
 Minimální výše dotace na 1 projekt činí 1 000 000 Kč, maximální výše dotace 




Kdy budu moci ţádat o dotaci: 
Ţádosti o dotaci je moţné podávat od 3. září do 14. listopadu 2012. 119 
 
4.2.1.2 Zaţádání o dotaci 
Společnost si tedy zaţádá o dotaci na toto vzdělávání zaměstnanců nejpozději  
do 14. listopadu 2012, ovšem při velkém počtu ţádostí nebudou všechny ţádosti 
zpracovány, proto je lepší o dotaci zaţádat co nejdříve, tedy jiţ 3. září 2012. Přesná 
výše dotace a datum čerpání bude oznámen po analýze společnosti, která se provádí 
zcela zdarma. Datum schválení a čerpání dotace není přesně stanoveno, záleţí na počtu 
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dotací a na délce zpracování ţádosti. Dále se uskuteční výběr dodavatele, vzdělání 
zaměstnanců a následně proplacení dotace. 
 
4.2.2 Příspěvek na penzijní připojištění a ţivotní pojištění 
Příspěvek na penzijní připojištění je jedním z motivačních nástrojů pro zaměstnavatele  
a samozřejmě výhodami pro zaměstnance. V současné době je ve společnosti 
poskytován příspěvek na penzijní připojištění ve výši 200 aţ 2 000 Kč měsíčně  
na zaměstnance, který ve společnosti pracuje déle neţ 1 rok a který si o příspěvek  
sám zaţádá. Příspěvek na ţivotní pojištění ovšem poskytován není, coţ by podle 
výsledků dotazníkového šetření byla značná motivace pro některé pracovníky.  
 
Zaměstnavatel můţe zaměstnanci přispět částkou ve výši 24 000 Kč / rok na penzijní 
připojištění nebo ji můţe rozdělit v libovolném poměru mezi penzijní připojištění  
a soukromé ţivotní pojištění. Do této částky jsou příspěvky pro zaměstnance 
osvobozeny od daně z příjmu a pro zaměstnavatele jsou daňově uznatelným nákladem, 
z částky příspěvku zaměstnavatele na ţivotní pojištění navíc zaměstnanec neplatí 
ani sociální, ani zdravotní pojištění. Coţ je značnou výhodou pro obě strany, společnost 
si sníţí daňovou povinnost a pracovníci se budou mít v budoucnu lépe. 
 
Návrh tedy spočívá v tom, ţe kaţdému pracovníkovi, jenţ pracuje ve společnosti déle 
neţ 1 rok a který si sám zaţádá, bude poskytován příspěvek na soukromé ţivotní 
pojištění a penzijní připojištění, který si sám rozdělí v libovolném poměru a v libovolné 
výši, maximálně však 24 000 Kč / rok. Pro poskytnutí tohoto příspěvku si pracovník 
musí zaţádat na personálním oddělení společnosti, výše příspěvku závisí na rozhodnutí 
zaměstnance. Podmínkou pro čerpání této zaměstnanecké výhody je účast pracovníka  
a společnosti v poměru 50 : 50, coţ znamená, ţe jestli bude chtít daný zaměstnanec 
čerpat maximální částku ve výši 24 000 Kč / rok, tak si bude muset sám za rok přispět 
12 000 Kč, aby mu společnost přispěla také 12 000 Kč. Toto dělení je spravedlivé  
jak pro pracovníka, tak pro jeho zaměstnavatele. 
 
V roce 2012 je poslední moţnost čerpání penzijního připojištění z penzijních fondů 
s garantovaným výnosem, od roku 2013 můţou penzijní fondy vygenerovat ztrátu  
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a účastník, který přispívá do penzijních fondů, se na ní bude účastnit.  
Penzijní fondy se od příštího roku budou lišit rizikovostí, tedy tím, ţe nebudou muset 
vykazovat kladný zisk (min. 0 %). Účastníci této formy spoření tak budou moci 
dosáhnout zhodnocení svých výnosů, avšak za cenu toho rizika, ţe se jejich úspory 
budou moci znehodnotit. Proto je pro společnost velice výhodné zavést tuto 
zaměstnaneckou výhodu ještě v roce 2012, aby měli zaměstnanci moţnost spořit v plné 
výši, dokud je to pro ně výhodné. 120 
 
4.2.3 Motivačně hodnotící formulář 
Motivačně hodnotící formulář je podkladem pro hodnocení pracovníků, které  
se ve společnosti bude provádět jednou za měsíc. Vedoucí pracovník by tedy měl 
dvanáctkrát do roka zaznamenat hodnocení daného pracovníka do formuláře, který  
se pak bude ročně vyhodnocovat a bude slouţit jako podklad pro následné čerpání 
flexibilních benefitů pracovníka. Tento formulář bude vyplňovat vedoucí pracovníka  
a následně ho zaloţí do jeho osobní karty. 
 
V hodnotícím formuláři, který je zobrazen na následujícím obrázku, je pro zaměstnance 
10 kritérií, z nichţ kaţdé kritérium můţe být ohodnoceno 1 aţ 10 body. Pracovník  
tak z měsíčního hodnocení můţe získat maximálně 100 bodů, z ročního maximálně  
1 200 bodů. Na konci kaţdého roku se vyhodnotí celkový počet bodů dosaţený za celý 
rok, ke kterým se budou přičítat také body z počtu odpracovaných let v podniku.  
Dle dosaţených bodů bude stanoven roční bodový limit pro čerpání zvolených 
zaměstnaneckých výhod.  
 
Společnost se snaţí kvalifikované pracovníky udrţet, proto je pro ni velice důleţité,  
aby nepřecházeli k jiným konkurenčním společnostem a proto je součástí motivačně 
hodnotícího formuláře taky počet odpracovaných let v podniku, který je hodnocen  
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                            Tabulka 19: Počet bodů dle odpracovaných let (Vlastní zpracování) 
Počet odpracovaných let Počet bodů 
Méně neţ 1 rok 100 
1 - 3 roky 200 
3 - 5 let 300 
5 – 10 let 500 
10 – 15 let 650 
15 – 20 let 800 
 
Zaměstnanec tedy můţe získat z celkového ročního hodnocení maximálně 2 000 bodů 
(maximálně 1 200 bodů z hodnocení výkonu práce a maximálně 800 bodů z počtu 
odpracovaných let v podniku). 
 
Na konci kaţdého roku bude zaměstnanec s bodovým hodnocením seznámen, coţ bude 
provedeno v následném rozhovoru mezi nadřízeným a pracovníkem, kde nadřízený 
zaměstnanci vysvětlí, jak při bodování postupoval. 
 
Pracovník, který nasbírá nejvíce bodů z celkového ročního hodnocení v divizi, bude 
odměněn týdenní dovolenou navíc. Takto bude tedy odměněno 9 pracovníků,  
1 pracovník z kaţdé divize, jichţ je 8 a 1 pracovník z útvaru generálního ředitele. 
Týdenní dovolená navíc je pro pracovníky značnou motivací, tudíţ se všichni budou 
snaţit o nasbírání největšího počtu bodů. Náklady na tuto zaměstnaneckou výhodu činí 














    
Hodnotící formulář pro 
zaměstnance           
  
             
  
  Jméno a příjmení pracovníka: 
           
  
  Pracovní pozice: 
            
  
  Jméno a příjmení hodnotitele: 
           
  
  
             
  
    1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12   
  
Kvalita odvedené práce 
                           
  
Objem odvedené práce 
                           
  
Ochota plnit pracovní 
úkoly                           
  
Komunikace 
                           
  
Samostatnost 
                           
  
Spolehlivost 
                           
  
Zlepšování  
                           
  
Zájem o práci 
                           
  
Využití pracovního času 
                           
  
Spolupráce 
                           
  
Celkový počet bodů: 
                           
  
             
  
                              
  
Počet odpracovaných let 
méně než 
1 rok 
1 - 3 
roky 
3 - 5 let 5 - 10 let 
10 - 15 
let 
15 - 20 
let   
                              
  
             
  
  
Počet bodů z ročního hodnocení 
celkem: 
          
  
  





      
Podpis: 
    
  
                              
 
          Obrázek 5: Hodnotící formulář pro zaměstnance (Vlastní zpracování) 
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4.2.4 Rozšíření zaměstnaneckých benefitů 
Z dotazníkového šetření společnosti je zřejmé, ţe velká část pracovníků společnosti 
není spokojena se současným poskytováním zaměstnaneckých výhod, které je fixní.  
Je tedy dobré nastavit ve společnosti takový systém, aby výhody mohl čerpat kaţdý 
zaměstnanec podle své aktuální potřeby. K fixním benefitům tedy budou přidány 
benefity flexibilní. 
 
Flexibilní způsob poskytování benefitů umoţňuje, aby si mohl zaměstnanec libovolně 
čerpat benefity dle své potřeby, coţ je dobré zejména pro společnosti, které 
zaměstnávají různé věkové skupiny pracovníků.   
 
Výhoda, která motivuje jednoho pracovníka, nemusí motivovat druhého, proto  
je sloučení fixních a flexibilních benefitů efektivní a zaměřuje se na jednotlivé potřeby 
pracovníků. Kaţdý z pracovníků má svůj osobní bodový limit, který získal na základě 
ročního hodnotícího formuláře, do kterého si vybere takové benefity, které jsou  
pro něho nejvýhodnější. 
 
4.2.4.1 Fixní benefity 
Fixní benefity bude moci vyuţívat kaţdý pracovník společnosti bez ohledu na to,  
jak byl za svou vykonanou práci ohodnocen. Sloţení fixních benefitů je následující: 
 příspěvek na stravování (stravenky), které jsou poskytované zaměstnavatelem  
ve výši 80 Kč, 55 % hradí zaměstnavatel, 45 % pracovník, 
 školení a vzdělávání, kurzy cizích jazyků, které budou realizovány v pracovní 
době, souvisí s pracovním výkonem, a kde je moţnost zaţádání o dotace z fondů 
Evropské unie, 
 automaty na pitnou vodu a kávu ke spotřebě na pracovišti (nepeněţní plnění), 
zaměstnavatel přispívá v plné výši na pitnou vodu, na kávu 50 %, 
 zdravotní péče u závodního lékaře, která je definována v pracovní smlouvě, 
 peněţní odměna při významném výročí, která je poskytována při předčasném 
odchodu do důchodu nebo odchodu do starobního důchodu. 




Tabulka 20: Fixní benefity (Vlastní zpracování) 
Fixní benefity Odhadované roční náklady 
Příspěvek na stravování  11 088 Kč / pracovník 
Školení a vzdělávání, kurzy 
cizích jazyků  5  000 Kč / pracovník – v případě 100 % dotace z EU 0 Kč 
Automaty na pitnou vodu a 
kávu  72 000 Kč 
Zdravotní péče u závodního 
lékaře  36 000 Kč 
Odměna při významném výročí  500 – 2 000 Kč / pracovník 
 
4.2.4.2 Flexibilní benefity 
Tyto benefity bude moct čerpat kaţdý zaměstnanec v závislosti na osobním bodovém 
limitu, který vychází z ročního hodnotícího formuláře pracovníka. Kaţdý pracovník 
můţe získat maximálně 2 000 bodů, za které si můţe zvolit právě takové flexibilní 
benefity, které mu budou nejvíce vyhovovat. 
 
V následující tabulce je znázorněn limit pro uplatnění benefitů při celkovém počtu 
bodů, který pracovník získá za jeden rok. Za tento počet získaných bodů  
mu bude přidělen procentuální limit pro uplatnění benefitů, který si pak můţe sám 













            Tabulka 21: Bodová stupnice pro uplatnění flexibilních benefitů (Vlastní zpracování) 
Celkový počet bodů z hodnotícího 
formuláře pracovníka 
Procentuální limit pro uplatnění 
flexibilních benefitů 
2 000 – 1 800 bodů 100 % 
1 800 – 1 600 bodů 90 % 
1 600 – 1 400 bodů 80 % 
1 400 – 1 200 bodů 70 % 
1 200 – 1 000 bodů 60 % 
1 000 - 800 bodů 50 % 
800 - 600 bodů 40 % 
600 - 400 bodů 30 % 
400 - 200 bodů 20 % 
200 - 100 bodů 10 % 
100 – 0 bodů 0 % 
  
Sloţení flexibilních benefitů, které si zaměstnanec volí dle své vlastní potřeby: 
 slevy v zařízeních formou poukázky (nepeněţní plnění), 
 příspěvek na rekreaci formou poukázky (nepeněţní plnění), 
 příspěvek na kulturu formou poukázky (nepeněţní plnění), 
 peněţní příspěvek na dopravu (peněţní plnění), 
 příspěvek na sport formou poukázky (nepeněţní plnění), 
 peněţní příspěvek na pojištění odpovědnosti za škodu (peněţní plnění), 
 peněţní příspěvek na očkování proti chřipce (peněţní plnění), 
 peněţní příspěvek na vyšetření zraku (peněţní plnění), 
 peněţní příspěvek na vitamíny (peněţní plnění). 
 
Výše čerpaných benefitů se skládá z dvou faktorů, z nichţ prvním je počet 
odpracovaných let v podniku a druhým hodnocení výkonu pracovníka, oba dva tyto 
faktory jsou zahrnuty v motivačně hodnotícím formuláři pracovníka. Benefity  
si pracovník zvolí na konci roku, po tom co bude mít výsledky z motivačně hodnotícího 
formuláře a bude je čerpat během celého roku. Z procentuálního limitu pro uplatnění 
flexibilních benefitů, který kaţdý pracovník získá na základě ročního hodnocení 
z motivačně hodnotícího formuláře, si pracovník sám poskládá vlastní balíček 
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flexibilních benefitů. K sestavení vlastního balíčku slouţí váha benefitu (např. kdyţ 
pracovník získá 100% limit pro uplatnění flexibilních benefitů, můţe si vybrat  
5 benefitů s 20% váhou nebo 3 benefity s 20% váhou a 4 benefity  
s 10% váhou). Váha benefitů a jejich odhadované roční náklady na 1 pracovníka jsou 
znázorněny v následující tabulce. 
 
Tabulka 22: Flexibilní benefity (Vlastní zpracování) 
Flexibilní benefity Váha benefitu 
Odhadované roční 
náklady na 1 
pracovníka 
Slevy v zařízeních (wellness, solné jeskyně, optika…) 20 % 1 000 
Příspěvek na rekreaci 20 % 1 500 
Příspěvek na kulturu 20 % 1 500 
Příspěvek na dopravu 10 % 2 000 
Příspěvek na sport 20 % 1 500 
Příspěvek na pojištění odpovědnosti za škodu 10 % 600 
Očkování proti chřipce 10 % 300 
Příspěvek na vyšetření zraku 10 % 300 
Příspěvek na vitamíny 10 % 500 
 
Určení váhy benefitů 
Byly vybrány flexibilní benefity, které jsou rozepsány v předchozí tabulce a jejich váha 
byla stanovena na základě výhodnosti pro pracovníka i zaměstnavatele z daňového 
hlediska. Váha benefitu se určovala u pracovníků především z odvodu sociálního 
pojištění, zdravotního pojištění a daně z příjmu fyzických osob, u zaměstnavatelů 
z odvodu sociálního pojištění, zdravotního pojištění a ze skutečnosti, zda je pro ně daná 
zaměstnanecká výhoda daňově uznatelným nákladem. Kaţdá pozitivní vlastnost daného 
benefitu (např. ţe pracovník nemusí odvádět pojistné, nebo ţe je to pro zaměstnavatele 
daňově uznatelný náklad) byla ohodnocena jedním bodem jak u pracovníka,  
tak u zaměstnavatele a podle celkového počtu byla stanovena váha benefitu. 
Zaměstnanecká výhoda, která získala 4 body je ohodnocena váhou 20 % a ty, které 
získali 1 bod, tak mají váhu 10 %. Podrobnější určení stanovení vah je znázorněno 
v následující tabulce. 
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Slevy v zařízeních formou 
poukázky (wellness, solné 
jeskyně, optika…) 
1 1 1 1 1 × 4 
Příspěvek na rekreaci 
formou poukázky 
1 1 1 1 1 × 4 
Příspěvek na kulturu 
formou poukázky 
1 1 1 1 1 × 4 
Peněţní příspěvek na 
dopravu 
× × × × × 1 1 
Příspěvek na sport formou 
poukázky 
1 1 1 1 1 × 4 
Peněţní příspěvek na 
pojištění odpovědnosti za 
škodu 
× × × × × 1 1 
Peněţní příspěvek na 
očkování proti chřipce 
× × × × × 1 1 
Peněţní příspěvek na 
vyšetření zraku 
× × × × × 1 1 
Peněţní příspěvek na 
vitamíny 
× × × × × 1 1 
 
 
4.3 Seznámení pracovníků se stávajícím sloţením mzdy  
Z dotazníkového šetření bylo dále zjištěno, ţe několik pracovníků nerozumí tomu,  
jak je mzda konstruována. Je tedy potřeba všechny pracovníky řádně seznámit s tím,  
jak je mzda sloţena (zejména pak základ, prémie, odměny, hotovosti a příplatky). Proto 
by se měla učinit porada s nadřízenými, kteří všem zaměstnancům znovu a důkladně 
vysvětlí sloţení jejich mzdy a odměn a také jim vysvětlí, co můţou udělat pro to,  
aby se jejich odměny zvýšily. Porada se učiní v kaţdé divizi zvlášť v prostorách 
podniku a bude ji řídit vedoucí pracovník divize společně s personalistkou. Vedoucí 
pracovník vysvětlí všem pracovníkům, jak je mzda konstruována, co mohou udělat pro 
zvýšení svého platového ohodnocení a nechá pracovníkům také prostor pro dotazy po 
výkladu, které jim zodpoví. 
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4.4 Seznámení pracovníků se změnami  
Se všemi jiţ zmíněnými změnami budou všichni pracovníci následně seznámeni. 
Nejprve se seznámí vedoucí pracovníci se všemi změnami, dále budou následovat 
porady se všemi zaměstnanci, na kterých bude všechno důkladně vysvětleno  
a rozebráno. Porady se učiní v kaţdé divizi v prostorách podniku a vedoucí pracovník 
divize společně s personalistkou seznámí všechny ostatní pracovníky se všemi novými 
změnami, samozřejmě zde bude po výkladu i prostor pro dotazy pracovníků. Jestliţe 
zaměstnanci nebudou něčemu rozumět, vše jim bude následně řádně vysvětleno. 
 
4.5 Opakování dotazníku pro zaměstnance společnosti 
Pro zjištění, zda uvedené změny byly pro společnost efektivní, se po jednom roce bude 
opakovat anonymní dotazník pro všechny zaměstnance společnosti. Tento dotazník 
bude slouţit nejen pro zhodnocení zavedených změn, ale také pro zjištění stávajících 
potřeb pracovníků, které se kaţdým rokem mění. Tento dotazník sestaví vedení 
společnosti dle aktuálních potřeb a následně ho rozešle všem pracovníkům. Výsledky 
dotazníků budou klíčové zejména pro zhodnocení uskutečněných změn. 
 
4.6 Daňové dopady navrhovaných změn 
Daňové dopady v navrhovaných změnách se projeví jednak u pracovníka, ale také  
u zaměstnavatele a projeví se zejména v těchto změnách: 
 zvýšení příspěvku na penzijní připojištění, 
 zavedení příspěvku na ţivotní pojištění, 
 zavedení dalšího týdnu dovolené navíc, 
 zavedení fixních benefitů, 
 zavedení flexibilních benefitů. 
 
4.6.1 Daňové dopady navrhovaných změn u pracovníků 
Mnoho zaměstnaneckých benefitů, které poskytuje zaměstnavatel svým pracovníkům  
je osvobozeno do daně z příjmu fyzických osob a navíc se z nich mnohdy neodvádí 
zdravotní a sociální pojištění. Proto jsou některé zaměstnanecké výhody  
pro zaměstnance výhodnější neţ obdrţení finančních plnění od svých zaměstnavatelů. 
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Přehled daňových dopadů pro pracovníky na jednotlivé zaměstnanecké výhody  
je znázorněn v následující tabulce. 
 








Daň z příjmu 
fyzických osob 
Příspěvek na penzijní připojištění NE NE NE 
Příspěvek na ţivotní pojištění NE NE NE 
Další týden dovolené navíc ANO ANO ANO 
Příspěvek na stravování NE NE NE 
Školení a vzdělávání, kurzy cizích 
jazyků 
NE NE NE 
Automaty na pitnou vodu a kávu NE NE NE 
Zdravotní péče u závodního lékaře NE NE NE 
Peněţní odměna při významném 
výročí  
ANO ANO ANO 
Slevy v zařízeních formou poukázky 
(wellness, solné jeskyně, optika…) 
NE NE NE 
Příspěvek na rekreaci formou 
poukázky 
NE NE NE 
Příspěvek na kulturu formou 
poukázky 
NE NE NE 
Peněţní příspěvek na dopravu ANO ANO ANO 
Příspěvek na sport formou poukázky NE NE NE 
Peněţní příspěvek na pojištění 
odpovědnosti za škodu 
ANO ANO ANO 
Peněţní příspěvek na očkování proti 
chřipce 
ANO ANO ANO 
Peněţní příspěvek na vyšetření zraku ANO ANO ANO 
Peněţní příspěvek na vitamíny ANO ANO ANO 
 
4.6.2 Daňové dopady navrhovaných změn u zaměstnavatelů 
Některé zaměstnanecké benefity jsou výhodné nejen pro zaměstnance, ale také  
pro jejich zaměstnavatele. Poskytováním některých benefitů si můţe zaměstnavatel 
sníţit daňovou povinnost, protoţe jsou daňově uznatelným nákladem. Navíc  
u některých benefitů nemusí odvádět sociální a zdravotní pojištění. Některé benefity 
jsou tedy pro zaměstnavatele výhodnější, neţ kdyby svým zaměstnancům poskytoval 
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finanční plnění. Přehled daňových dopadů zaměstnaneckých výhod pro zaměstnavatele 
je znázorněn v následující tabulce. 
 











Příspěvek na penzijní připojištění 
NE NE ANO 
Příspěvek na ţivotní pojištění NE NE ANO 
Další týden dovolené navíc ANO ANO ANO 
Příspěvek na stravování NE NE ANO 
Školení a vzdělávání, kurzy cizích 
jazyků 
NE NE ANO 
Automaty na pitnou vodu a kávu 
NE NE NE 
Zdravotní péče u závodního lékaře 
NE NE ANO 
Peněţní odměna při významném 
výročí 
ANO ANO ANO 
Slevy v zařízeních formou poukázky 
(wellness, solné jeskyně, optika…) 
NE NE NE 
Příspěvek na rekreaci formou 
poukázky 
NE NE NE 
Příspěvek na kulturu formou 
poukázky 
NE NE NE 
Peněţní příspěvek na dopravu ANO ANO ANO 
Příspěvek na sport formou poukázky NE NE NE 
Peněţní příspěvek na pojištění 
odpovědnosti za škodu 
ANO ANO ANO 
Peněţní příspěvek na očkování proti 
chřipce 
ANO ANO ANO 
Peněţní příspěvek na vyšetření zraku ANO ANO ANO 
Peněţní příspěvek na vitamíny ANO ANO ANO 
 
Celková kalkulace nákladů na zaměstnanecké výhody u zaměstnavatele 
z daňového hlediska 
V následující tabulce je vyčíslena celková kalkulace nákladů na výhody pro pracovníky 
z daňového hlediska u zaměstnavatelů pro znázornění, jak velká část nákladů je daňově 
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uznatelná, a naopak jaká je daňově neuznatelná a z kterých zaměstnavatel musí odvést 
sociální a zdravotní pojištění. Celkové náklady na zaměstnanecké výhody jsou počítány 
v maximální moţné výši, ve skutečnosti si kaţdý pracovník zvolí takový balíček 
benefitů, na který dosáhne podle počtu bodů z ročního motivačně hodnotícího 
formuláře. Náklady se tedy budou ve skutečnosti lišit a nebudou tak velké, protoţe  
ve skutečnosti ţádný pracovník nemá nárok na všechny vyčíslené výhody.  
 















Příspěvek na penzijní 
připojištění 
× × 1 218 000 Kč × 
Příspěvek na ţivotní pojištění × × 1 218 000 Kč × 
Další týden dovolené navíc 16 990 Kč 6 117 Kč 67 959 Kč × 
Příspěvek na stravování × × 2 250 864 Kč × 
Školení a vzdělávání, kurzy 
cizích jazyků 
× × 
1 015 000 Kč 
(v případě 100 % 
dotace z EU 0 Kč) 
× 
Automaty na pitnou vodu a 
kávu 
× × × 72 000 Kč 
Zdravotní péče u závodního 
lékaře 
× × 36 000 Kč × 
Odměna při významném 
výročí 
101 500 Kč 36 540 Kč 406 000 Kč × 
Slevy v zařízeních (wellness, 
solné jeskyně, optika…) 
× × × 203 000 Kč 
Příspěvek na rekreaci × × × 304 500 Kč 
Příspěvek na kulturu × × × 304 500 Kč 
Příspěvek na dopravu 101 500 Kč 36 540 Kč 406 000 Kč × 
Příspěvek na sport × × × 304 500 Kč 
Příspěvek na pojištění 
odpovědnosti za škodu 
30 450 Kč 10 962 Kč 121 800 Kč × 
Očkování proti chřipce 15 225 Kč 5 481 Kč 60 900 Kč × 
Příspěvek na vyšetření zraku 15 225 Kč 5 481 Kč 60 900 Kč × 
Příspěvek na vitamíny 25 375 Kč 9 135 Kč 101 500 Kč × 
Celkem 306 265 Kč 110 256 Kč 
6 962 923 Kč  
(v případě 100 % 
dotace z EU na 
vzdělávání 
5 947 923 Kč) 
1 188 500 Kč 
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Celkové náklady na zaměstnanecké výhody by v maximální moţné výši  
pro 203 pracovníků činily 8 151 423 Kč, z toho je 85 % (6 962 923 Kč) daňově 
uznatelným nákladem a zbylých 15 % (1 188 500 Kč) daňově neuznatelným nákladem. 
Je tedy vidět, ţe většina zaměstnaneckých výhod je daňově uznatelným nákladem, který 
sniţuje základ daně a tedy i výslednou daňovou povinnost společnosti,  
coţ je pro podnik značná výhoda. Sociální pojištění by pro zaměstnavatele činilo  
306 265 Kč a zdravotní pojištění 110 256 Kč. 
 
4.7 Harmonogram změn 
Pro důkladné pochopení a fungování všech plánovaných změn je sestaven časový 
harmonogram, který začíná jiţ od července roku 2012. Nejprve budou všichni 
pracovníci seznámeni se všemi změnami, dále se stávajícím sloţením mzdy a tento 
měsíc vedení společnosti vybere a objedná školení pro manaţery a vedoucí pracovníky 
na následující měsíc. Také bude tento měsíc zaveden příspěvek na penzijní připojištění 
a ţivotní pojištění, který se bude poskytovat na základě ţádostí zaměstnanců v průběhu 
celého kalendářního roku. Počátkem července 2012 bude kaţdý měsíc probíhat 
hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře a pravidelné porady 
pracovníků ve všech divizích společnosti. V srpnu roku 2012 se uskuteční školení 
komunikačních dovedností pro manaţery a v září toho samého roku podání ţádosti  
na dotace na školení a jazykové kurzy pro pracovníky.  
 
V následujícím roce 2013 budou na konci června všichni pracovníci seznámeni s výší 
bodů z motivačně hodnotícího formuláře a jiţ v červenci tohoto roku si zaměstnanci  
dle získaných bodů zvolí balíček flexibilních benefitů, který budou následně čerpat  
po celý rok dle své vlastní potřeby. V červenci roku 2013 by se také měl opakovat 
anonymní dotazník pro zaměstnance společnosti, na základě kterého se zjistí,  
zda zavedení změn bylo pro společnost efektivní. Tento rok by také mělo společnosti 
přijít rozhodnutí o schválení dotace, přesný měsíc tohoto rozhodnutí se nedá přesně 
stanovit, záleţí na včasnosti podání ţádosti a počtu celkových ţádostí. 
 




Tabulka 27: Harmonogram plánovaných změn (Vlastní zpracování) 
                                                          ROK 2012 
Měsíc                              Plánované změny Zodpovědný pracovník 
Červenec 
Seznámení pracovníků se změnami Vedoucí divize 
Seznámení pracovníků se stávajícím sloţením mzdy Vedoucí divize 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Vybrání a objednání školení pro manaţery Personalistka 
Zavedení příspěvku na penzijní připojištění a ţivotní pojištění Personalistka 
Příprava ţádosti na získání dotace na školení a jazykové kurzy Sekretářka 
Srpen 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Školení komunikačních dovedností pro manaţery Personalistka 
Září 
Podání ţádosti na získání dotace na školení a jazykové kurzy Sekretářka 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Říjen 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Listopad 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Prosinec 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
                                                          ROK 2013 
Měsíc                              Plánované změny Zodpovědný pracovník 
Leden 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Únor 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Březen 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Duben 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Květen 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Příprava dotazníku pro zaměstnance Personalistka 
Červen 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Seznámení pracovníků s body z ročního hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Červenec 
Hodnocení pracovníků dle motivačně hodnotícího formuláře Nadřízený pracovníka 
Pravidelná porada pracovníků ve všech divizích Vedoucí divize 
Výběr benefitů jednotlivými zaměstnanci Personalistka 
Opakování dotazníku pro zaměstnance Personalistka 
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5 PŘÍNOSY A NÁKLADY NAVRHOVANÝCH ZMĚN 
Pro zjištění stavu mezi celkovou momentální situací a situací při navrhovaných 
změnách slouţí posouzení přínosů a nákladů navrhovaných změn. 
 
5.1 Přínosy navrhovaných změn 
Přínosy navrhovaných změn by měly být pro společnost efektivní a také co nejméně 
nákladné. Všechny přínosy jsou podrobněji rozepsány níţe. 
 
5.1.1 Zlepšení komunikace ve společnosti 
Školení manaţerů v rámci komunikačních dovedností a pravidelné měsíční porady 
v jednotlivých divizích společnosti povedou ke zlepšení komunikace ve společnosti. 
Zlepšení komunikace bude směřovat k vyšší výkonnosti pracovníků a zvýšení 
produktivity práce v celé společnosti. 
 
5.1.2 Větší motivace zaměstnanců 
Zavedení pravidelného hodnocení zaměstnanců na základě ročního motivačně 
hodnotícího formuláře povede ke zvýšení motivace u všech pracovníků, protoţe  
na základě nasbíraných ročních bodů si budou moci k fixním benefitům sestavit svůj 
volitelný balíček flexibilních benefitů. Navíc jeden pracovník z kaţdé divize, který bude 
mít nasbíráno za daný rok nejvíce bodů, bude mít moţnost o vyčerpání týdenní 
dovolené navíc. Zvýšení motivace u pracovníků povede ke zvýšení produktivity práce. 
 
5.1.3 Zvýšení spokojenosti pracovníků a sníţení fluktuace 
S navrhovanými změnami, zejména se zlepšením komunikace ve společnosti  
a s flexibilním poskytováním benefitů se zvýší spokojenost všech pracovníků, která  
je nezbytná pro omezení fluktuace pracovníků ke konkurenčním společnostem nebo 
jejich fluktuace z důvodu nespokojenosti ve firmě. 
 
5.1.4 Zvýšení produktivity práce 
Vlivem jiţ zmíněného zlepšení komunikace ve společnosti, větší motivace zaměstnanců 
a také zvýšení jejich spokojenosti poroste produktivita práce u kaţdého pracovníka  
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a následně u celé společnosti. Produktivita práce je pro společnost velice důleţitá, 
protoţe pří jejím zvýšení se sníţí celkové náklady podniku. 
 
5.1.5 Zvýšení informovanosti ve vedení společnosti  
Po zavedení motivačně hodnotícího formuláře bude vedení společnosti více 
informováno o aktivitách jednotlivých pracovníků, protoţe bude moct kaţdý měsíc 
nahlédnout do jejich osobní sloţky a podívat se na body z měsíčního hodnocení.  
V návaznosti na větší informovanost o činnosti jednotlivých pracovníků bude mít 
vedení moţnost výběru nejvýkonnějších pracovníků k odbornému či kariérnímu 
postupu. 
 
5.2 Náklady navrhovaných změn 
Navrhované změny přinesou společnosti zmíněné přínosy, ale na druhou stranu také 
náklady, které se společnosti vrátí ve formě zvýšení produktivity práce, omezení 
fluktuace zaměstnanců a větší spokojenosti zaměstnanců.  
 
5.2.1 Náklady na školení vedoucích pracovníků v komunikačních dovednostech 
Pro zlepšení komunikace mezi pracovníky je potřeba manaţery a vedoucí pracovníky 
přeškolit v komunikačních dovednostech. Předpokládané náklady na školení  
10 vedoucích pracovníků jsou 35 197 Kč při výběru společnosti APOS – Libor 
Pospíchal, která se nachází v Jihlavě. Tyto předpokládané náklady zahrnují i náklady  
na cestovné a stravné. 
 
5.2.2 Náklady na fixní benefity 
Náklady na fixní benefity (příspěvek na stravování, školení a vzdělávání, kurzy cizích 
jazyků, automaty na pitnou vodu a kávu, zdravotní péče u závodního lékaře a odměna 
při významném výročí) jsou odhadovány při uznání 100 % dotace na vzdělání  
a jazykové kurzy zaměstnanců na 2 399 464 Kč za rok pro 203 pracovníků. Nejvyšší 
částku zaujímá příspěvek na stravování, který činí 2 250 864 Kč, dále automaty  
na pitnou vodu 72 000 Kč, odměny při významném výročí 40 600 Kč (tato částka  
je počítána odhadem v maximální moţné výši, můţe být i niţší v závislosti  
na počtu výročí) a zdravotní péče u závodního lékaře 36 000 Kč. Všechny zmíněné 
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náklady jsou pouze orientační, výsledná cena se můţe značně lišit. Při odmítnutí dotace 
budou náklady na vzdělání a jazykové kurzy pracovníků činit v odhadu 1 015 000 Kč. 
Zaměstnanecké výhody jako příspěvek na stravování zaměstnanců a zdravotní péče  
u závodního lékaře jsou navíc ve společnosti jiţ zavedeny, a tudíţ se náklady 
navrhovaných změn o stravování a závodního lékaře nezmění, byly vyčísleny z důvodu 
orientační celkové ceny na všechny fixní benefity. 
 
5.2.3 Náklady na flexibilní benefity 
Tato částka je odhadována na 1 644 300 Kč za rok pro 203 pracovníků. Tyto náklady 
jsou ovšem počítány v maximální moţné výši při skutečnosti, ţe kaţdý zaměstnanec 
dosáhne 100% limit pro uplatnění benefitů a ţe si vybere ty nejdraţší moţné benefity. 
Ve skutečnosti všichni zaměstnanci nikdy nedosáhnou 100% limitu pro čerpání 
flexibilních benefitů a zároveň si nemusí při získání 100% limitu vybrat ty nejdraţší 
benefity. Kaţdý pracovník si do vlastního limitu sestaví takový balíček, který pro něho 
bude výhodný a nemusí tedy částku vyčerpat celou. 
 
5.2.4 Náklady na další týden dovolené navíc 
Pro větší motivaci pracovníků bude zaveden další týden dovolené navíc  
pro 9 pracovníků (1 pracovník z kaţdé divize, jichţ je 8 a 1 pracovník z útvaru 
generálního ředitele), kteří získají největší počet bodů z ročního motivačně hodnotícího 
formuláře. Náklady na další týden dovolené navíc budou činit celkově 67 959 Kč  
pro všech 9 zaměstnanců, kteří takto budou odměněni.  
 
5.2.5 Zvýšení administrativních nákladů 
Vzhledem k zavedení změn v oblasti pravidelného hodnocení zaměstnanců na základě 
motivačně hodnotícího formuláře, seznamování pracovníků se změnami a se stávajícím 
sloţením mzdy, podání ţádosti na dotace z fondů Evropské unie na školení a vzdělávání 
zaměstnanců, pravidelných porad a opakování dotazníku pro zaměstnance porostou 
administrativní náklady společnosti. Tyto náklady jsou převáţně na kancelářské potřeby 
(papíry, psací potřeby, šanony, sloţky, náplně do tiskáren,…) a dále na strávený čas 




5.2.6 Celkové roční vyčíslení nákladů 
 
Tabulka 28: Celkové vyčíslení nákladů na plánované změny (Vlastní zpracování) 
Náklady Celkové vyčíslení nákladů  Náklady na 1 pracovníka 
Náklady na školení vedoucích 
pracovníků  
35 197 Kč 173 Kč 
Náklady na další týden dovolené 
navíc 
67 959 335 Kč  
Náklady na fixní benefity 2 399 464 Kč 11 820 Kč 
Náklady na flexibilní benefity 1 644 300 Kč 8 100 Kč 
Administrativní náklady 5 000 Kč 25 Kč 
Celkové náklady na 1 rok 4 151 920 Kč 20 453 Kč 
 
Celkové odhadované náklady na plánované změny jsou podrobněji znázorněny 
v předcházející tabulce. Skutečné náklady se mohou o několik korun lišit v návaznosti 
na výběru školení, výběru dodavatele kancelářských potřeb a výběru flexibilních 
benefitů pracovníky, které jsou počítány v maximální výši (skutečná výše se bude 
odvíjet od výsledků z motivačně hodnotících formulářů u kaţdého pracovníka zvlášť). 
Celkové vyčíslení nákladů na plánované změny činí 4 151 920 Kč / rok,  
na 1 pracovníka (jichţ je celkem 203) to v přepočtu činí 20 453 Kč / rok.  
Při zhodnocení nákladů navrhovaných změn je také nutné brát v úvahu,  
ţe zaměstnanecké výhody, jako je příspěvek na stravování ve výši 2 250 864 Kč nebo 
zdravotní péče u závodního lékaře ve výši 36 000 Kč jsou ve společnosti jiţ zavedeny  
a náklady se o ně tedy nezvýší, byly vyčísleny pouze z důvodu celkové kalkulace všech 
benefitů pro pracovníky. Vyčíslení nákladů na pouze nově navrhované změny by činilo 
1 865 056 Kč / rok, coţ na 1 pracovníka vychází na 9 187 Kč / rok. 
 
V celkových ročních nákladech nebyl vyčíslen příspěvek na penzijní připojištění  
a ţivotní pojištění z důvodu, ţe se tento příspěvek velice špatně vyčísluje. Prozatím 
nelze přesně stanovit, jakou částku si zaměstnanci, kteří pracují ve společnosti déle  
neţ 1 rok, na tento příspěvek zvolí. V tom případě, ţe by si pracovníci, kteří pracují  
ve společnosti déle neţ 1 rok (kterých je přibliţně 195) zvolili maximální příspěvek  
ve výši 24 000 Kč / rok, tak by se společnosti zvýšily náklady ještě o 2 340 000 Kč 
(polovinu příspěvku by zaplatil pracovník, polovinu zaměstnavatel). Celkové náklady 
nově navrhovaných změn by tedy vzrostly na 4 205 056 Kč / rok, na 1 pracovníka  




Cílem bakalářské práce bylo navrhnout změny ve stávajícím systému hodnocení  
a odměňování pracovníků ve společnosti ENVINET a.s. tak, aby byl systém dostatečně 
motivující a přijatelný pro všechny zaměstnance společnosti, ale zároveň vhodný  
i pro jejich zaměstnavatele. Systém hodnocení a odměňování pracovníků měl být 
nastaven tak, aby byl spravedlivý a motivující pro všechny pracovníky. 
 
První část bakalářské práce byla věnována základním teoretickým pojmům v systému 
hodnocení a odměňování pracovníků. Teoretická východiska práce obsahovala 
především hodnocení pracovníků, odměňování pracovníků, mzdové formy, 
zaměstnanecké benefity, pracovní motivaci a produktivitu práce. Celá teoretická část 
práce byla zaměřena na teoretické trendy a poznatky malých a středních podniků  
a byla zpracována dle odborné literatury. 
 
Druhá část bakalářské práce se zabývala analýzou problémů a současné situace  
ve vybrané společnosti. Nejprve byl uveden popis společnosti, dále její personální vývoj 
a produktivita práce. Následovala analýza systému hodnocení a odměňování pracovníků 
včetně mzdových forem, motivace a ostatních základních informací v tomto systému. 
Dále bylo provedeno dotazníkové šetření u pracovníků společnosti, které analyzovalo 
především spokojenost zaměstnanců se současným systémem hodnocení a odměňování. 
Z výsledků dotazníkového šetření bylo zjištěno několik nedostatků společnosti, kterými 
jsou např. nedostatečná a nezorganizovaná komunikace, několik pracovníků nerozumí 
tomu, jak je mzda konstruována, někteří zaměstnanci byli nespokojeni s poskytovanými 
benefity a také by téměř všichni pracovníci preferovali rozsáhlejší školení a vzdělávání. 
Dále bylo zjištěno několik ukazatelů, ve kterých společnost výborně obstála,  
jako je např. profesionální úroveň vztahů mezi pracovníky a jejich nadřízenými a také 
mezi pracovníky samotnými, dále spokojenost pracovníků s pracovní dobou  
a s přestávkami v práci a v neposlední řadě spokojenost pracovníků se svým 
momentálním pracovním zařazením. Výsledky dotazníkového šetření byly podkladem 
pro zpracování návrhové části. V další části byla provedena analýza konkurence 
z hlediska odměňování a trhu práce. Při analýze konkurence z hlediska odměňování 
bylo zjištěno, ţe společnost má vyšší průměrnou mzdu neţ její hlavní konkurent,  
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ale skoro všichni konkurenti měli lepší nabídku benefitů pro pracovníky.  
Tato skutečnost by mohla mít za následek odcházení pracovníků ke konkurenčním 
společnostem a tedy zvýšení fluktuace, coţ je pro společnost velmi negativní ukazatel. 
Proto je v návrhové části popsán vlastní návrh řešení na rozšíření zaměstnaneckých 
benefitů tak, aby pracovníci byli ve společnosti spokojeni a omezila se tím jejich 
celková fluktuace. Z analýzy trhu práce bylo pak také zjištěno, ţe si společnost stojí 
velice dobře, protoţe průměrná měsíční mzda je v analyzované společnosti vyšší  
neţ v kraji Vysočina, vyšší neţ v celé České republice, a dokonce i vyšší  
neţ ve zpracovatelském průmyslu, který je hlavní činností pro analyzovanou společnost. 
Podnik se nachází v kraji, kde se moc dobrých pracovních příleţitostí nenachází, region 
je velice chudý a nabídka volných pracovních míst, které se uplatní v analyzované 
společnosti, je velice malá. Poslední část se týkala shrnutí analytické části a SWOT 
analýzy. 
 
Třetí část bakalářské práce se zabývala vlastními návrhy změn v systému hodnocení  
a odměňování pracovníků. Návrhy byly rozloţeny do tří hlavních bodů. Nejprve byly 
popsány návrhy na zlepšení komunikace ve společnosti pomocí školení vedoucích 
pracovníků a manaţerů v oblasti komunikačních dovedností a zavedení pravidelných 
porad ve všech divizích společnosti v prostorách podniku. Větší motivace zaměstnanců 
a následné zvýšení produktivity práce byl druhý vlastní návrh, který se zabýval 
především vyuţíváním dotací z Evropské unie na odbornější školení a vzdělání 
zaměstnanců a dotací na jazykové kurzy, zvýšením příspěvku na penzijní připojištění  
a zavedením příspěvku na ţivotní pojištění, které si budou moci pracovníci rozdělit 
sami v libovolném poměru, a také zavedením flexibilního způsobu poskytování benefitů 
zároveň s benefity fixními. Flexibilní benefity budou pracovníci čerpat na základě 
výsledků z motivačně hodnotícího formuláře, který bude hodnotit výkon pracovníků  
po celý rok a na základě dosaţených bodů z tohoto formuláře si pracovníci sestaví sami 
takový balíček benefitů, který pro ně bude nejvýhodnější. Zaměstnanecké benefity jsou 
v práci rozepsány i vzhledem k daňovým dopadům na pracovníky a jejich 
zaměstnavatele. Třetí bod obsahoval doporučení pro opětovné vysvětlení pracovníkům, 
jak je konstruována jejich mzda, coţ by mělo být vysvětleno všem pracovníkům  
na poradě, která se uskuteční ve všech divizích a budou ji vést vedoucí pracovníci divizí 
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společně s personalistkou. Se všemi změnami by měli být všichni pracovníci následně 
seznámeni a po jednom roce by se měl opakovat anonymní dotazník, aby se prověřilo,  
zda zavedené změny byly efektivní. 
 
Poslední část práce byla věnována přínosům a nákladům navrhovaných změn. V této 
části byly popsány všechny přínosy plánovaných změn a náklady na tyto změny. 
Přínosy spočívají ve zlepšení komunikace ve společnosti, vyšší informovanosti vedení, 
zvýšení spokojenosti pracovníků i jejich zaměstnavatele a v neposlední řadě ve větší 
motivaci pracovníků, coţ povede ke zvýšení produktivity práce a omezení fluktuace 
zaměstnanců. Nakonec byly vyčísleny náklady na navrhované změny, které byly 
vyčísleny pouze odhadem, protoţe náklady ve skutečné výši se těţko vyčíslují a můţe 
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PŘÍLOHA Č. 1 
 
Dotazník pro pracovníky společnosti ENVINET a.s. 
 
Dobrý den,  
jmenuji se Martina Rásochová a jsem studentkou 3. ročníku Podnikatelské fakulty 
Vysokého učení technického v Brně a touto cestou bych Vás chtěla poţádat o vyplnění 
tohoto dotazníku, který bude slouţit výhradně pro účely mé bakalářské práce  
na téma: Návrh změn v systému hodnocení a odměňování pracovníků ve společnosti 
ENVINET a.s. Rozeslání tohoto dotazníku bylo schváleno vedením společnosti. Prosím 
o vyplnění tohoto dotazníku co nejrealističtěji, přímé odpovědi nebudou zveřejněny, 
výsledky budou vyjádřeny pouze formou výsledných grafů.  
 
Dotazník je anonymní a jeho vyplnění by Vám nemělo zabrat více neţ 10 minut.  
 
Děkuji Vám za spolupráci. 
 
Část 1: Vztahy a prostředí na pracovišti 
 
Otázka č. 1: Jaké máte vztahy s nadřízenými 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Velmi dobré 
 Dobré 
 Špatné  
 Velmi špatné   







Otázka č. 2: Dostávám zpětnou vazbu k práci – jeli třeba, můj nadřízený mě pochválí, 
ale také pokárá  
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 
 
Otázka č. 3: Kdyţ udělám chybu, nadřízený ji se mnou rozebere a řekne, jak příště 
postupovat správně 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 
 
Otázka č. 4: Jaké jsou vztahy na pracovišti mezi spolupracovníky  
 Nevím, nechci odpovídat 
 Velmi dobré 
 Dobré 
 Špatné 
 Velmi špatné 




Otázka č. 5: Jsem spokojen s komunikací v naší společnosti 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne  
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 Spíše ne 




Část 2: Hodnocení a odměňování pracovníků 
 
Otázka č. 6: Jsem spokojen s pracovní dobou 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 




Otázka č. 7: Jsem spokojen se svým momentálním pracovním zařazením 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 




Otázka č. 8: Rozumím tomu, jak je mzda konstruována – základ, prémie, odměny, 
hotovosti, příplatky 
 Nevím, nechci odpovídat 





 Spíše ne 




Otázka č. 9: Jsem spokojen se systémem odměňování ve společnosti  
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 




Otázka č. 10: Výše mojí mzdy odpovídá mým současným schopnostem 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 
 
Otázka č. 11: Motivuje mě kladné hodnocení mým nadřízeným 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 





Otázka č. 12: Motivovala by mě větší pohyblivost mzdy (pohyb prémií, odměn a 
zejména cílové odměny) 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 
 
Otázka č. 13: Výsledky mé práce jsou dostatečně kontrolovány 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 
 
Otázka č. 14: Jaký máte postoj k tomu, ţe přidělování odměn závisí z 50 % na 
ekonomickém výsledku divize a z dalších 50 % na plnění úkolů 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše pozitivní 
 Pozitivní 
 Negativní 
 Spíše negativní 
 
Otázka č. 15: Co nejvíce Vás motivuje k lepším pracovním výkonům 
 Mzda 
 Prémie 
 Pochválení ze strany nadřízeného 






Část 3: Vzdělávání ve společnosti 
 
Otázka č. 16: Rád/a bych se pro svou práci více vzdělával/a  
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 
 
Otázka č. 17: Je na vaší pozici moţnost kariérního růstu 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 
 
Část 4: Výhody poskytované zaměstnancům 
 
Otázka č. 18: Jste spokojen/a se současnými výhodami, které jsou poskytovány 
zaměstnancům 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 




Otázka č. 19: Které výhody byste chtěl/a ve vaší společnosti zavést 
 Rozsáhlejší školení 
 Kurzy cizích jazyků 
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 Příspěvek na ţivotní pojištění 





Otázka č. 20: Jak hodnotíte podmínky pro zaměstnance ve vaší společnosti 
 Podmínky pro zaměstnance jsou lepší, jak jinde 
 Podmínky jsou stejné, jak jinde 
 Podmínky jsou horší, neţ jinde 
 
Otázka č. 21: Přestávky v pracovní době mě vyhovují 
 Nevím, nechci odpovídat 
 Spíše ano 
 Ano 
 Ne 
 Spíše ne 




Část 5: Základní údaje o respondentovi 
 
Otázka č. 22: Pohlaví a věk 
 Ţena 16 – 30 
 Ţena 31 – 50 
 Ţena 51 a více 
 Muţ 16 – 30 
 Muţ 31 – 50  





Otázka č. 23: Nejvyšší dosaţené vzdělání 
 Základní 
 Středoškolské 
 Středoškolské s maturitou 
 Vyšší odborné 
 Vysokoškolské bakalářské 
 Vysokoškolské magisterské 
 
Otázka č. 24: Počet odpracovaných let v podniku 
 Méně neţ 1 rok 
 1 – 3 roky 
 3 – 5 roky 
 Více neţ 5 roků 
 
Otázka č. 25: Pracovní zařazení 
 Výrobní divize 
 Ekonomický, organizační nebo správní útvar 
 
 















PŘÍLOHA Č. 2 
 
Grafické vyhodnocení dotazníkového šetření 
 
Část 1: Vztahy a prostředí na pracovišti 
 
Otázka č. 1: Jaké máte vztahy s nadřízenými 
 
 
                                   Graf 1: Vztahy pracovníků s nadřízenými (Vlastní zpracování) 
 
 
Otázka č. 1: Jaké máte vztahy s nadřízenými 
Nejvíce odpovědí na první otázku bylo velmi dobré a odpovědělo takto 39 zaměstnanců. 
Dále odpovědělo 28 pracovníků, ţe mají dobré vztahy s nadřízenými a 2 zvolili 
odpověď nevím, nechci odpovídat. Vzhledem k odpovědím můţeme z této otázky 
vyvodit, ţe vztahy s nadřízenými jsou ve společnosti bezproblémové a na profesionální 



















Otázka č. 2: Dostávám zpětnou vazbu k práci – jeli třeba, můj nadřízený mě 
pochválí, ale také pokárá 
 
 
                                               Graf 2: Zpětná vazba k práci (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 2: Dostávám zpětnou vazbu k práci – jeli třeba, můj nadřízený mě pochválí, 
ale také pokárá 
Na tuto otázku odpovědělo 46 % pracovníků, ţe spíše ano, 38 % ano, 6 % zaměstnanců 
nedostává zpětnou vazbu a 7 % spíše ne. 3 % pracovníků na tuto otázku neodpověděli. 
Z otázky je tedy patrné, ţe většina nadřízených dává svým pracovníkům zpětnou vazbu, 
coţ by mělo být v pořádku. Je zde ovšem stále 13 % zaměstnanců, kteří zpětnou vazbu 
nedostávají a po podrobnější analýze jsou to převáţně muţi ve věku od 16 do 30 let 
z výrobní divize, kteří pracují ve společnosti 1 - 3 roky. 
 




























Otázka č. 3: Když udělám chybu, nadřízený ji se mnou rozebere a řekne, jak příště 
postupovat správně 
Na tuto otázku odpovědělo 34 zaměstnanců, ţe spíše ano, 24 ano, 6 ne, 3 nechtěli 
odpovídat a 2 zaměstnanci spíše ne. Z otázky můţeme vyvodit, ţe nadřízení postupují 
ve většině případů správně a rozebírají s pracovníky jejich chyby. Zbývá tu ovšem  
12 zaměstnanců, kteří odpověděli negativně a po detailnějším rozboru jsou to převáţně 
muţi ve věku od 31 do 50 let, kteří pracují ve společnosti déle neţ 5 let z výrobní 
divize. 
 
Otázka č. 4: Jaké jsou vztahy na pracovišti mezi spolupracovníky 
 
 
                          Graf 4: Vztahy na pracovišti mezi spolupracovníky (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 4: Jaké jsou vztahy na pracovišti mezi spolupracovníky 
Na tuto otázku odpovědělo 52 % pracovníků, čili 36, ţe mají dobré vztahy se svými 
kolegy. Druhým největším procentním vyjádřením byla odpověď velmi dobré, kterou 
označilo 30 pracovníků. 2 zaměstnanci nechtěli odpovídat a pouze 1 má se svými 
spolupracovníky špatné vztahy. Z této otázky lze vyvodit, ţe vztahy mezi 
spolupracovníky jsou dobré a tudíţ není nutné se touto problematikou výrazně zabývat. 











































Otázka č. 5: Jsem spokojen s komunikací v naší společnosti 
 
  
Otázka č. 5: Jsem spokojen s komunikací v naší společnosti 
Většina pracovníků odpověděla, ţe je spíše spokojena s komunikací. 3 pracovníci 
ekonomického, organizačního nebo správního útvaru spíše nejsou spokojeni, 2 jsou 
spokojeni a 1 nechtěl odpovídat. U pracovníků výrobní divize je 19 spokojených,  
9 spíše nespokojených a 6 nespokojených. Z grafů je patrné, ţe v obou dvou úsecích  
je s komunikací nespokojeno velké procento pracovníků a jsou to jak muţi tak ţeny 
většinou ve věku od 31 do 50 let. Z této otázky vyplývá, ţe komunikace ve společnosti 
není dostatečná, několik pracovníků odpovědělo, ţe je mírně zmatečná, bez jakékoliv 
organizace a ţe se informace důleţité k práci mnohdy dozví aţ ze zpoţděním. Tento 











Graf 5: Spokojenost s komunikací ve společnosti 
(Vlastní zpracování) 




Část 2: Hodnocení a odměňování pracovníků 
 
Otázka č. 6: Jsem spokojen s pracovní dobou 
 
 
                                      Graf 7: Spokojenost s pracovní dobou (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 6: Jsem spokojen s pracovní dobou 
V tomto případě odpovědělo 50 pracovníků, ţe jsou spokojeni a 10 je spíše 
spokojených, 5 zaměstnanců není spokojených, 2 pracovníci jsou spíše nespokojeni  
a 2 nechtěli odpovídat. Zaměstnanci, kteří odpověděli, ţe nejsou spokojeni s pracovní 
dobou, jsou většinou z výrobní divize a po podrobnější analýze jsou to mladší 
pracovníci, kteří by preferovali spíše flexibilní pracovní dobu a někteří odpověděli,  
ţe nějaké dny jsou v práci i mnoho hodin nad rámec stanovené pracovní doby.  
 
Otázka č. 7: Jsem spokojen se svým momentálním pracovním zařazením 
 
 















































Otázka č. 7: Jsem spokojen se svým momentálním pracovním zařazením 
Na další otázku odpovědělo 65 % zaměstnanců, ţe je spokojených, 22 % spíše 
spokojených, 10 % nechce odpovídat, 2 % jsou spíše nespokojení a 1 % nespokojení.  
Po podrobnější analýze nespokojených zaměstnanců se ukázalo, ţe jsou to převáţně 
muţi z výrobní divize ve věku 16 - 30 let. Z výsledného grafu můţeme vidět, ţe většina 
pracovníků akceptuje své pracovní zařazení a společnost obsazuje volné pozice 
správnými zaměstnanci. 
 




Otázka č. 8: Rozumím tomu, jak je mzda konstruována – základ, prémie, odměny, 
hotovosti, příplatky 
Z grafů vyplývá, ţe 14 % pracovníků z výrobní divize spíše nerozumí tomu, jak je mzda 
konstruována, 13 % nerozumí, 2 % nechtějí odpovídat a zbylé procento odpovědělo 
spíše ano nebo ano. Oproti tomu ekonomický, organizační nebo správní útvar ve většině 
případů tomuto problému rozumí, 8 % spíše nerozumí, 8 % nerozumí a 7 % nechce 
odpovídat. Z daných odpovědí vyplývá, ţe spíše výrobní divize této problematice 
nerozumí a zdá se jim systém odměňování příliš sloţitý a ţe v mnoha případech 
nerozumí tomu, co dělat pro zvýšení odměny. Tuto skutečnost je potřeba ve společnosti 
změnit a nastavit systém tak, aby byl srozumitelný pro všechny pracovníky. 
 
Graf 10: Rozumím tomu, jak je mzda 
konstruována (Vlastní zpracování) 
Graf 9: Rozumím tomu, jak je mzda 



















































Otázka č. 9: Jsem spokojen se systémem odměňování ve společnosti 
 
 
Otázka č. 9: Jsem spokojen se systémem odměňování ve společnosti 
Na tu otázku celkem 8 pracovníků z obou útvarů nechtělo odpovídat. Z ekonomického, 
organizačního nebo správního útvaru byl 1 zaměstnanec nespokojený a 1 spíše 
nespokojený, zbytek odpovědělo kladně. U výrobní divize jsou výsledky horší,  
7 pracovníků je nespokojených a 10 spíše nepokojených. Mnoha zaměstnancům  
se nelíbí, ţe vzhledem k jejich specializované profesi a odpovědnosti mají nízké 
ohodnocení a někteří odpověděli, ţe by se jim nadřízení měli více věnovat a sledovat ty, 
kteří si to zaslouţí. Jsou to převáţně muţi z výrobní divize mezi 16 aţ 30 lety. 
 
Otázka č. 10: Výše mojí mzdy odpovídá mým současným schopnostem 
 
Graf 11: Spokojenost se systémem odměňování 
(Vlastní zpracování) 
Graf 12: Spokojenost se systémem odměňování 
(Vlastní zpracování) 
Graf 14: Výše mojí mzdy odpovídá mým 
současným schopnostem (Vlastní zpracování) 
Graf 13: Výše mojí mzdy odpovídá mým 
současným schopnostem (Vlastní zpracování) 
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Otázka č. 10: Výše mojí mzdy odpovídá mým současným schopnostem 
Více neţ polovina zaměstnanců na tuto otázku odpověděla kladně, ovšem negativních 
odpovědí zde bylo dost. U výrobní divize je 18 % pracovníků spíše nespokojených, 7 % 
nespokojených a 23 % nechce odpovídat. Oproti tomu v ekonomickém, organizačním  
či správním útvaru je 15 % spíše nespokojených, 8 % nespokojených a 8 % nechce 
odpovídat. Z podrobnější diagnostiky vyplývá, ţe pracovníci, kteří si myslí, ţe plat 
neodpovídá jejich současným schopnostem, jsou převáţně ve věku 31 aţ 50 let a mají 
ve většině případů středoškolské vzdělání. 
 
Otázka č. 11: Motivuje mě kladné hodnocení mým nadřízeným 
 
 
                 Graf 15: Motivuje mě kladné hodnocení mým nadřízeným (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 11: Motivuje mě kladné hodnocení mým nadřízeným 
Na následující otázku 2 zaměstnanci neodpověděli, 1 odpověděl spíše ne, 1 ne. Zbytek 
pracovníků odpovědělo kladně a to konkrétně 41 ţe ano a 24 spíše ano. Z grafu můţeme 
tedy posoudit, ţe ve společnosti je dobrá motivace ze strany nadřízených a ve většině 




































































Otázka č. 12: Motivovala by mě větší pohyblivost mzdy (pohyb prémií, odměn a 
zejména cílové odměny) 
   
 
Otázka č. 12: Motivovala by mě větší pohyblivost mzdy (pohyb prémií, odměn a zejména 
cílové odměny) 
Z grafů je zřejmé, ţe většina pracovníků by byla pohyblivostí mzdy více motivována, 
pouze 5 pracovníků z výrobní divize odpovědělo, ţe spíše ne a 2 ne. U ekonomického, 
organizačního nebo správního útvaru by pouze 1 zaměstnance pohyblivost mzdy 
nemotivovala.  
 
Otázka č. 13: Výsledky mé práce jsou dostatečně kontrolovány 
 
 
Graf 16: Motivovala by mě větší pohyblivost 
mzdy (Vlastní zpracování) 
Graf 17: Motivovala by mě větší pohyblivost 
mzdy (Vlastní zpracování) 
Graf 18: Výsledky mé práce jsou dostatečně 
kontrolovány (Vlastní zpracování) 
Graf 19: Výsledky mé práce jsou dostatečně 
kontrolovány (Vlastní zpracování) 
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Otázka č. 13: Výsledky mé práce jsou dostatečně kontrolovány 
Na další otázku odpověděla většina pracovníků kladně. 1 pracovník z výrobní divize 
neodpověděl. Z ekonomického, organizačního nebo správního útvaru 1 pracovník 
odpověděl spíše ne a 1 ne. Z výrobní divize 5 zaměstnanců spíše není spokojených  
a 4 nejsou. Při detailnějším rozboru bylo zjištěno, ţe pracovníci, kteří odpověděli 
negativně, pracují ve společnosti většinou déle neţ 5 let a jsou to muţi nad 31 let. 
 
Otázka č. 14: Jaký máte postoj k tomu, ţe přidělování odměn závisí z 50 %  
na ekonomickém výsledku divize a z dalších 50 % na plnění úkolů 
 
 
Graf 20: Jaký máte postoj k tomu, ţe přidělování odměn závisí z 50 % na ekonomickém výsledku 
divize a z dalších 50 % na plnění úkolů (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 14: Jaký máte postoj k tomu, že přidělování odměn závisí z 50 %  
na ekonomickém výsledku divize a z dalších 50 % na plnění úkolů 
Z výsledků další otázky je zřejmé, ţe jsou zaměstnanci s přidělováním odměn 
v závislosti na výsledcích jednotlivých divizí spokojeni. Pouze 3 pracovníci k tomuto 
přidělování odměn mají spíše negativní postoj a 1 pracovník negativní. Zajímavé je,  
ţe 16 pracovníků na tuto otázku nechtělo odpovídat a byli to převáţně muţi, kteří 
pracují ve společnosti déle neţ 5 let ve výrobní divizi a jejich věk je mezi 16 - 30 lety. 
Většina odpovědí tedy byla kladných a toto přidělování odměn je tedy ve společnosti 






































Otázka č. 15: Co nejvíce Vás motivuje k lepším pracovním výkonům 
 
 
              Graf 21: Co nejvíce Vás motivuje k lepším pracovním výkonům (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 15: Co nejvíce Vás motivuje k lepším pracovním výkonům 
Na další otázku odpovědělo 35 % pracovníků, ţe by je k lepším pracovním výkonům 
motivovala mzda, 30 % by motivovaly prémie, 21 % pochválení ze strany nadřízeného, 
13 % výhody poskytované zaměstnavatelem a 1 % odpovědělo, ţe jej motivuje dobrý 
pocit z vlastní odvedené práce. Z grafů je zřejmé, ţe největšími motivačními nástroji 
pro spokojenost zaměstnanců budou ve společnosti nejspíše plat a prémie. 
 
Část 3: Vzdělávání ve společnosti 
 













Graf 23: Rád/a bych se pro svou práci více 
vzdělával/a (Vlastní zpracování) 
Graf 22: Rád/a bych se pro svou práci více 
vzdělával/a (Vlastní zpracování) 
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Otázka č. 16: Rád/a bych se pro svou práci více vzdělával/a 
Na další otázku neodpověděli 2 pracovníci z ekonomického, organizačního nebo 
správního útvaru, 4 odpověděli spíše ano a 7 ano. Na rozdíl od toho ve výrobní divizi  
by se 2 zaměstnanci spíše vzdělávat nechtěli, 25 pracovníků by se spíše vzdělávat chtělo  
a 29 odpovědělo ano. Z výsledků tedy vyplývá, ţe by se většina zaměstnanců chtěla  
u své práce více vzdělávat a chybí jim nějaké odborné pravidelné školení. Tento 
problém by bylo dobré ve společnosti řešit. 
 
Otázka č. 17: Je na Vaší pozici moţnost kariérního růstu 
 
 
                       Graf 24: Je na Vaší pozici moţnost kariérního růstu (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 17: Je na Vaší pozici možnost kariérního růstu 
Na otázku č. 17 odpovědělo 25 pracovníků, ţe na jejich pozici spíše není moţnost 
kariérního růstu, 10 odpovědělo ne, 13 spíše ano a 11 ano. Zbylých 10 zaměstnanců  
na tuto otázku nechtělo odpovídat. Z výsledného grafu je tedy zřejmé, ţe většina 
pracovníků nemá moţnost kariérního růstu a jsou to ve většině případů pracovníci 
výrobní divize. Moţnost kariérního růstu se ve společnosti mnoho zlepšit nedá, je tedy 









































Část 4: Výhody poskytované zaměstnancům 
 




Otázka č. 18: Jste spokojen/a se současnými výhodami, které jsou poskytovány 
zaměstnancům 
Na tuto otázku odpověděla většina pracovníků kladně. U výrobní divize 7 % 
zaměstnanců spokojených není a 18 % spíše není, 3 % neodpověděli. Oproti tomu 
ekonomický, organizační nebo správní útvar z 8 % spíše není spokojený a 15 % 
neodpovědělo. Při podrobnější analýze nespokojených zaměstnanců vyplynulo, ţe jsou 
to většinou muţi ve věku 31 aţ 50 let. Několik pracovníků dokonce odpovědělo, ţe jsou 
výhody omezovány na minimum z důvodu úspor společnosti, coţ je na jednu stranu 












Graf 26: Spokojenost se současnými výhodami 
(Vlastní zpracování) 




Otázka č. 19: Které výhody byste chtěl/a ve vaší společnosti zavést 
 
 
               Graf 27: Které výhody byste chtěl/a ve vaší společnosti zavést (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 19: Které výhody byste chtěl/a ve vaší společnosti zavést 
Další otázka navazuje na otázku předchozí a ptá se na konkrétní výhody, které  
by zaměstnancům vyhovovaly. Nejvíce pracovníků by preferovalo rozsáhlejší školení  
či kurzy cizích jazyků. Dále je zde 22 % pracovníků, kteří by chtěli zavést příspěvek  
na ţivotní pojištění a 9 % by vyhovovali slevy v zařízeních. Další výhody, které  
by chtěli zaměstnanci zavést, jsou například větší výhody při pouţívání firemního 
telefonu či auta, delší dovolená nebo navýšení platu pro pracovníky na odloučených 
pracovištích. 
 
Otázka č. 20: Jak hodnotíte podmínky pro zaměstnance ve vaší společnosti 
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Otázka č. 20: Jak hodnotíte podmínky pro zaměstnance ve vaší společnosti 
Na otázku č. 20 odpovědělo 38 pracovníků, ţe podmínky pro zaměstnance jsou lepší jak 
jinde a 31, ţe jsou stejné jak jinde. Tato odpověď je patrná jiţ z předcházejícího šetření 
a lze z toho udělat závěr, ţe celkově jsou ve společnosti pracovníci spokojeni. 
 
Otázka č. 21: Přestávky v pracovní době mně vyhovují 
 
 
                         Graf 29: Spokojenost s přestávkami v pracovní době (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 21: Přestávky v pracovní době mně vyhovují 
Další otázka znázorňuje spokojenost pracovníků s přestávkami. V tomto případě  
je 52 zaměstnanců spokojených a 12 spíše spokojených. 3 pracovníci nechtěli 
odpovědět a jsou to muţi ve věku od 16 – 30 let, kteří mají vysokoškolské vzdělání. 
Pouze 2 muţi z výrobní divize ve věku od 31 – 50 let s vysokoškolským vzděláním 
























Část 5: Základní údaje o respondentovi 
 
Otázka č. 22: Pohlaví a věk 
 
 
                                                   Graf 30: Pohlaví a věk (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 22: Pohlaví a věk 
Následující otázka je zaměřena na věk respondentů. Největší procento vyplnila skupina 
muţů ve věku od 31 do 50 let. Převáţný počet pracovníků, kteří vyplnili dotazník, jsou 
muţi a ţen je celkem 13. 
 
 
Otázka č. 23: Nejvyšší dosaţené vzdělání 
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Otázka č. 23: Nejvyšší dosažené vzdělání 
Největší podíl respondentů má vysokoškolské magisterské vzdělání, druhou největší 
skupiny tvoří středoškolské vzdělání s maturitou. 11 % pracovníků má středoškolské 
vzdělání a 6 % vysokoškolské bakalářské. Pouze základní vzdělání nemá ani jeden 
z pracovníků. 
 
Otázka č. 24: Počet odpracovaných let v podniku 
 
 
                                 Graf 32: Počet odpracovaných let v podniku (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 24: Počet odpracovaných let v podniku 
40 % pracovníků je ve společnosti zaměstnáno déle neţ 5 let, čímţ je vidět,  
ţe společnost si kvalitní zaměstnance snaţí udrţet. Dále 32 % zaměstnanců pracují  
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Otázka č. 25: Pracovní zařazení 
 
 
                                               Graf 33: Pracovní zařazení (Vlastní zpracování) 
 
Otázka č. 25: Pracovní zařazení 
Z posledního grafu je vidět, ţe 56 pracovníků pracuje ve výrobní divizi a zbylých 13, 
kteří dotazník vyplnili, v ekonomickém, organizačním nebo správním útvaru. 
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